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vMOTTO
Love, because being hopeless comes naturally to all of us.
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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) pengaruh Sistem Reward
terhadap Kinerja Karyawan, (2) pengaruh JRI terhadap Kinerja Karyawan, (3)
pengaruh VOI Manajer terhadap Kinerja Karyawan, (4) pengaruh Kepuasan
Kerja terhadap Kinerja Karyawan, (5) pengaruh Sistem Reward terhadap
Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja, (6) pengaruh JRI terhadap Kinerja
Karyawan melalui Kepuasan Kerja, dan (7) pengaruh VOI Manajer terhadap
Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja.
Populasi penelitian ini adalah seluruh manajer dan karyawan head office PT
WIKA Gedung Jakarta sebanyak 74 responden. Metode pengumpulan data
dengan metode kuesioner. Uji coba instrumen dilakukan di PT Kedaulatan
Rakyat Yogyakarta. Uji validitas menggunakan uji korelasi Pearson Product
Moment dan uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha. Uji persyaratan
analisis meliputi uji heteroskedastisitas dan uji linearitas. Uji hipotesis
menggunakan analisis regresi linier sederhana dan path analysis.
Hasil penelitian ini menunjukkan: (1) Sistem Reward berpengaruh positif
terhadap Kinerja Karyawan, (2) JRI berpengaruh positif terhadap Kinerja
Karyawan, (3) VOI Manajer berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan,
(4) Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan, (5) Sistem
Reward berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan
Kerja, 6) JRI berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan
Kerja, dan (7) VOI Manajer berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan Kerja.
Kata kunci: Sistem Reward, Job Relevant Information, Manager’s Value
Orientation towards Innovation, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan
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1BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah
Indonesia sebagai negara berkembang saat ini tengah giat melaksanakan
pembangunan demi terwujudnya kemakmuran dan kesejahteraan masyarakat
secara merata. Untuk memenuhi tuntutan tersebut diperlukan peran serta
badan-badan usaha yang dapat menunjang perkembangan perekonomian
Indonesia. Pada dasarnya perusahaan yang bergerak dalam bidang produksi
atau bisnis memiliki tujuan utama yaitu memperoleh keuntungan. Penting
bagi perusahaan untuk memiliki dan mengelola faktor-faktor yang dapat
menunjang tercapainya tujuan tersebut. Salah satu faktor utamanya yaitu
sumber daya manusia. Sumber daya manusia dalam suatu perusahaan adalah
karyawan.
Menurut Bambang Suharno (2006), karyawan adalah aset, dimana aset
terpenting dalam perusahaan ada tiga, yaitu; sumber daya manusia, sumber
daya manusia dan sumber daya manusia. Hal ini menunjukkan betapa
pentingnya sumber daya manusia atau karyawan bagi perusahaan. Karyawan
sangat berperan dalam keberhasilan perusahaan. Menurut pendapat Swastha
dan Sukotjo (2002:12) definisi perusahaan adalah suatu organisasi produksi
yang menggunakan dan mengkoordinir sumber-sumber ekonomi untuk
memuaskan kebutuhan dengan cara yang menguntungkan. Seperti kita
ketahui bahwa karyawan dan perusahaan adalah dua pihak yang saling
membutuhkan, karena tanpa ada karyawan maka kegiatan perusahaan tidak
2akan dapat berjalan dengan baik. Demikian pula sebaliknya, tanpa adanya
perusahaan maka karyawan tidak memiliki tempat untuk bekerja.
Kinerja merupakan padanan kata dari performance, ada juga yang
mengartikan kinerja sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Namun arti dari
kinerja lebih luas daripada itu. Kinerja bukan hanya hasil kerja, tetapi juga
termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung. Kinerja adalah penentuan
efektivitas operasional organisasi, bagian organisasi dan karyawannya secara
periodik berdasarkan sasaran, standar dan kriteria yang telah ditetapkan
sebelumnya (Srimindarti, 2006).
Setiap perusahaan tentu mengharapkan agar karyawannya memiliki
kinerja yang baik agar dapat mendukung perusahaan untuk mencapai tujuan
utamanya. Kualitas karyawan sangat ditentukan oleh potensi yang dimiliki
karyawan itu sendiri. Namun sebaik apapun potensi yang dimiliki oleh
karyawan tidak akan dapat lebih berkembang jika tidak didukung oleh sistem
manajemen perusahaan yang baik pula. Untuk itu kedua pihak yaitu
perusahaan dan karyawan harus dapat berinteraksi dengan baik. Pimpinan
perusahaan perlu menyadari adanya perbedaan kinerja antara satu karyawan
dengan karyawan lain. Meskipun karyawan bekerja pada tempat yang sama
namun produktifitas mereka tidaklah sama.
Mathis dan Jackson (2002) menyatakan bahwa banyak faktor yang
dapat mempengaruhi kinerja dari individu tenaga kerja yang meliputi;
kemampuan mereka, motivasi, dukungan yang diterima, keberadaan
pekerjaan yang mereka lakukan, dan hubungan mereka dengan organisasi.
3Pada banyak organisasi, kinerjanya lebih bergantung pada kinerja dari
individu tenaga kerja. Begitu pula Anoraga (2004) menyatakan faktor-faktor
yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan terdiri dari motivasi, pendidikan,
disiplin kerja, keterampilan, sikap etika kerja, gizi dan kesehatan, tingkat
penghasilan, lingkungan dan sistem kerja, teknologi, sarana produksi,
jaminan sosial, manajemen dan kesempatan berprestasi. Menurut Mahmudi
(2005), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja terdiri dari lima faktor,
yang pertama adalah faktor personal/individual, yang meliputi; pengetahuan,
keterampilan, kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen yang
dimiliki oleh setiap individu. Kedua adalah faktor kepemimpinan, yang
meliputi; kualitas dalam memberikan dorongan semangat, arahan dan
dukungan yang diberikan manajer dan team leader. Ketiga adalah faktor tim,
yaitu meliputi; kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh rekan
dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, kekompakan dan
keeratan anggota tim. Keempat adalah faktor sistem, yakni meliputi; sistem
kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur yang diberikan oleh organisasi, proses
organisasi dan kultur kinerja dalam organisasi. Kelima adalah faktor
kontekstual (situasional), meliputi: tekanan dan perubahan lingkungan
eksternal dan internal
Dalam penelitian ini, tidak seluruh faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan tersebut akan diteliti satu persatu, akan tetapi hanya faktor yang
berkaitan dengan sistem manajerial perusahaan dan faktor kepemimpinan.
Peneliti mengajukan Sistem Reward, Job Relevant Information (JRI) dan
4Manager’s Value Orientation towards Innovation (VOI Manajer) yang
dianggap mampu untuk mewakili faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan. Faktor sistem yang berkaitan dengan manajerial dan fasilitas kerja
diwakili oleh variabel Sistem Reward dan Job Relevant Information,
sedangkan untuk meneliti faktor kepemimpinan diwakili oleh variabel
Manager’s Value Orientation towards Innovation.
Reward merupakan padanan kata dari kompensasi, penghargaan atau
hadiah. Penghargaan adalah ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para
karyawan agar produktivitasnya tinggi (Ahmad Tohardi, 2002). Penghargaan
dapat digunakan sebagai alat untuk mendorong atau memotivasi karyawan
untuk bekerja dengan baik sesuai dengan tanggung jawabnya bahkan
melebihi target pekerjaan yang telah ditetapkan perusahaan. Dalam
manajemen, penghargaan merupakan salah satu alat untuk mengingkatkan
motivasi kerja para pegawai. Metode ini bisa mendorong perbuatan dan
kelakuan pegawai agar selalu merasa bahagia, senang, dan biasanya akan
membuat mereka melakukan suatu perbuatan yang baik secara berulang-
ulang. Selain memotivasi, penghargaan juga bertujuan agar seseorang
menjadi lebih giat lagi usahanya untuk memperbaiki atau meningkatkan
prestasi yang telah dicapai.
Kren (1992) mengidentifikasi bahwa job relevant information (JRI)
dapat memfasilitasi pembuatan keputusan yang berhubungan dengan tugas.
JRI meningkatkan kinerja melalui pemberian perkiraan yang lebih akurat
mengenai lingkungan sehingga dapat dipilih rangkaian tindakan efektif yang
5terbaik. Kren mendefinisikan job relevant information sebagai informasi yang
tersedia bagi manajer untuk meningkatkan efektivitas keputusan yang
berkaitan dengan tugas. Dalam penyusunan anggaran, job relevant
information sangat diperlukan oleh manajer tingkat atas untuk mengambil
tindakan agar tercapai hasil yang lebih baik. Dengan tersedianya job relevant
information maka umpan balik penganggaran akan dirasakan manfaatnya.
Krisler dan Icuk (2006) dalam penelitiannya tentang job relevant information
(JRI) memahami bahwa JRI merupakan informasi yang memfasilitasi
pembuatan keputusan yang berhubungan dengan tugas dan ditemukan
hubungan positif antara partisipasi penyusunan anggaran dengan JRI. Dalam
konteks kerja yang lebih umum, JRI diperlukan agar kinerja karyawan sejalan
dengan target-target perusahaan yang telah ditetapkansebelumnya. Pertukaran
informasi dalam perusahaan sangat mempengaruhi pengambilan keputusan
atas suatu tugas yang ditanggung oleh karyawan. Dengan adanya pemberian
informasi melalui adanya job desk, standar operasional prosedur (SOP), rapat,
sistem informasi manajemen maupun sistem informasi akuntansi, serta cara
komunikasi antara atasan dengan bawahan maupun antarkaryawan, maka
akan mempengaruhi proses pengambilan tindakan atau keputusan yang lebih
baik.
Seiring perubahan lingkungan bisnis yang semakin ketat, kreativitas
dan inovasi telah menjadi kegiatan yang utama dan rutin bagi perusahaan.
Menurut Lana dan Lina (2009) inovasi dapat mencakup 4 bidang: (1) inovasi
produk, (2) inovasi proses, (3) inovasi teknologi, dan (4) inovasi SDM.
6Kegagalan inovasi umumnya bersumber dari ketidakpedulian anggota
organisasi pada inovasi, sehingga organisasi tidak memiliki orang yang tepat
untuk semua kondisi dan waktu untuk pencapaian inovasi tersebut. Inovasi
dipengaruhi juga oleh struktur, budaya, iklim kerja, dan lingkungan orga-
nisasi (Sutrisno, 2010:106). Terdapat hubungan antara inovasi dengan kinerja
organisasi. Pada inovasi produk, proses inovasi produk akan berdampak
secara langsung terhadap keberhasilan perusahaan yang ditunjukkan dengan
peningkatan revenue maupun profitnya (Lana dan Lina, 2009:4). Dalam hal
inovasi proses, reengineering (inovasi proses) yang berhasil akan
meningkatkan kinerja organisasi dan kinerja karyawan (Davidson, 1994).
Perubahan proses bisnis akan mendatangkan hasil kinerja yang dapat diukur
dengan market share dan atau profitabilitas (Grover and Kettinger, 1995).
Menurut O’Reilly, et.al, (1991) Manager’s Value Orientation towards
Innovation (VOI Manager) adalah tingkat atau derajat pentingnya manajer
yang menempatkan inovasi dan kreativitas pada pekerjaan. Inovasi adalah
salah satu pilihan korporasi dalam menghadapi persaingan pasar dan
pengelolaan yang berkelanjutan. Freeman (2004) menganggap inovasi
sebagai upaya dari perusahaan melalui penggunaan teknologi dan informasi
untuk mengembangkan, memproduksi dan memasarkan produk yang baru
untuk industri. Dengan kata lain inovasi adalah modifikasi atau penemuan ide
untuk perbaikan secara terus-menerus serta pengembangan untuk memenuhi
kebutuhan pelanggan. Dengan inovasi maka seseorang dapat menambahkan
nilai dari produk, pelayanan, proses kerja, pemasaran,sistem pengiriman, dan
7kebijakan, tidak hanya bagi perusahaan tapi juga stakeholder dan masyarakat
(de Jong & Den Hartog, 2003).
Kreativitas, sering kali dimaknai secara tumpang tindih dengan inovasi,
berkembang dari hasil proses interaksi antara individu dengan lingkungannya.
Individu dapat mempengaruhi dan dipengaruhi oleh lingkungan di mana dia
berada, sehingga pengubah di dalam diri individu dan lingkungan sama-sama
menunjang atau menghambat upaya kreatif. Untuk menciptakan perusahaan
kreatif, diperlukan individu-individu yang kreatif pula. Sebaliknya, individu
kreatif dapat terbentuk dari iklim dan dorongan pemimpin perusahaan yang
memungkinkan terjadinya perkembangan kreativitas. Kreatif sendiri adalah
suatu aktifitas atau kegiatan yang bertujuan menciptakan hal baru atau
memperbaiki suatu hal yang sudah ada agar memiliki nilai guna dan manfaat.
Dengan adanya koordinasi yang baik dari manajer kepada karyawan,
dengan menempatkan inovasi dan kreativitas sebagai hal yang penting, maka
karyawan akan semakin terdorong untuk berkembang. Karyawan akan selalu
memiliki solusi yang kreatif dalam menangani masalah perusahaan. Akan ada
hal-hal baru yang muncul yang bermanfaat bagi organisasi.
Kinerja Karyawan akan selalu berhubungan dengan faktor-faktor yang
yang terdapat di dalam perusahaan, sehingga penelitian ini dilakukan untuk
mengetahui apakah terdapat pengaruh langsung antara Sistem Reward, Job
Relevant Information (JRI), dan Manager’s Value Orientation towards
Innovation (VOI Manajer) terhadap Kinerja Karyawan. Namun, jika
sebelumnya peneliti menyoroti mengenai faktor dari internal perusahaan,
8maka peneliti ingin mengetahui lebih lanjut apakah terdapat faktor lain dari
internal karyawan yang dapat mempengaruhi Kinerja Karyawan dalam
perusahaan. Oleh karena itu, peneliti memilih Kepuasan Kerja yang
merupakan faktor internal karyawan sebagai variabel intervening untuk
mengetahui pengaruhnya terhadap Kinerja Karyawan.
Sistem dalam perusahaan haruslah dirancang dan dibuat sebaik mungkin
agar dapat mengorganisir dan mempermudah seluruh kegiatan karyawan di
perusahaan. Sistem yang dimiliki oleh perusahaan sebaiknya mampu
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Jika karyawan merasa senang
terhadap sistem-sistem yang dimiliki perusahaan, maka karyawan akanmerasa
nyaman, semangat dan puas saat bekerja,yang selanjutnya mampu mendorong
peningkatan kinerja karyawan.
Kepuasan kerja merupakan elemen penting dalam suatu perusahaan.
Mangkunegara (2007:117) mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah
suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang
berhubungan dengan pekerjaan maupun dengan kondisi lainnya. Kepuasan
kerja antarkaryawan berlainan, karena pada dasarnya kepuasan kerja bersifat
individual dimana masing-masing karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja
yang berlainan sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada masing-masing
karyawan (Budi Utomo, 2002).
Kepuasan kerja harus dimiliki oleh setiap karyawan agar dapat bekerja
dengan baik dan efektif. Apabila karyawan memiliki kepuasan kerja yang
rendah ketika melakukan pekerjaannya maka perusahaan akan mengalami
9kerugian yang disebabkan karena karyawan tidak bekerja dengan seluruh
kemampuan yang dimilikinya untuk mencapai tujuan perusahaan. Sebaliknya,
dengan kepuasan kerja yang tinggi maka dapat membantu untuk
meningkatkan produktivitas karyawan dan memberikan hasil yang optimal,
sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai. Hal ini dikarenakan karyawan
bekerja dengan sepenuh hati sehingga pekerjaan dapat diselesaikan dengan
baik dan dalam waktu yang singkat. Disamping itu dengan adanya kepuasan
kerja yang tinggi akan menjadikan karyawan mau untuk bekerja sama dan
saling membantu dalam menyelesaikan pekerjaan yang membutuhkan tenaga
dan waktu yang lebih banyak.
Penelitian ini menyoroti Kinerja Karyawan pada perusahaan manufaktur
yaitu PT WIKA Gedung. PT WIKA Gedung merupakan perusahaan yang
bergerak di bidang konstruksi dan memiliki spesialisasi dalam bidang usaha
pembangunan high rise building. PT WIKA Gedung dipilih sebagai objek
penelitian karena perusahaan ini mampu bersaing dan menjaga eksistensinya
di antara banyak perusahaan konstruksi lain di Indonesia. PT WIKA Gedung
merupakan perusahaan afiliasi yang 99% sahamnya dimiliki oleh PT Wijaya
Karya (Persero) Tbk (WIKA). PT WIKA sendiri adalah salah satu Badan
Usaha Milik Negara (BUMN) di Indonesia.
Sampai saat ini PT WIKA Gedung telah melayani pasar Pemerintah,
BUMN, dan swasta. Untuk pasar Pemerintah dan BUMN, SBUKonstruksi
Bangunan Gedung dikelola oleh Departemen Bangunan Gedung PT WIKA,
sedangkan untuk pasar swasta dikelola sendiri oleh anak perusahaan. SBU
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Konstruksi Bangunan Gedung meliputi bangunan hunian dan bangunan
fasilitas. Saat ini, dengan dukungan kemampuan di bidang engineering, PT
WIKA Gedung telah melakukan pekerjaan rancang bangun atau design and
build, yaitu melakukan pekerjaan sejak proses perencanaan sampai proses
konstruksi. Sejumlah proyek yang telah dilakukan contohnya Asrama
Universitas Negeri Semarang, Hotel Paragon City Semarang, Terminal
Bandar Udara Ngurah Rai Bali, Terminal Bandar Udara Sultan Aji
Muhammad Sulaiman Balikpapan, Gedung Fakultas Ekonomika dan Bisnis
UGM Yogyakarta, Perpustakaan Universitas Medan, dan Manufacturing
Research Center UI Depok. Sejumlah proyek besar tersebut memperlihatkan
bahwa produk atau bangunan yang dihasilkan PT WIKA Gedung tidak kalah
dengan perusahaan pesaing lain. Adanya kualitas yang baik merupakan hasil
dari bagaimana kinerja seluruh anggota organisasi perusahaan, yang mana
penggerak utama dari adanya aktivitas operasi perusahaan yang baik adalah
karyawan. Penelitian ini berfokus kepada bagaimana kinerja karyawan pada
PT WIKA Gedung berjalan sehingga mampu mencapai tujuan perusahaan
yang diharapkan.
Jika dilihat dari produk-produk bangunan yang dihasilkan, kinerja PT
WIKA Gedung dinilai telah baik dan mampu bersaing dengan produk
perusahaan lain. Namun dalam proses untuk mencapai hasil tersebut ternyata
masih terdapat berbagai kekurangan. Dari informasi yang telah diperoleh dari
karyawan HRD PT WIKA Gedung, dapat diketahui bahwa kinerja karyawan
pada PT WIKA Gedung masih memiliki beberapa kelemahan antara lain
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karyawan yang tidak disiplin waktu, rendahnya kepedulian dan
tanggungjawab, minimnya gagasan yang muncul untuk menyelesaikan
persoalan yang timbul, dan karyawan kurang memiliki inisiatif dalam
mengajukan ide-ide baru.
Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung dalam prosesnya dianggap masih
belum optimal. Padahal jika dilihat dari Sistem Reward yang diterapkan
perusahaan dirasa telah sesuai dengan apa yang diinginkan karyawan. Reward
yang diberikan oleh perusahaan antara lain jasa produksi (jasprod) yang
diberikan setiap akhir proyek, tunjangan hari raya, tunjangan jabatan, cuti dua
belas hari dalam setahun, dan uang saku cuti. Namun hal ini tidak berdampak
pada semangat karyawan untuk meningkatkan kinerjanya dalam menepati
waktu dan berusaha mencari inovasi dan beraspirasi demi tercapainya tujuan
perusahaan. Hal ini menimbulkan pertanyaan apakah Sistem Reward yang
telah baik tidak mendorong pencapaian Kinerja Karyawan yang baik.
PT WIKA Gedung memiliki jam kerja pukul 08.00 sampai 17.00 dan
jam istirahat makan siang pukul 12.00 sampai 13.00. Namun, banyak
karyawan yang datang terlambat pukul 09.00 bahkan pukul 10.00. Ada pula
yang pulang sebelum pukul 17.00, atau tetap pulang pada pukul 17.00 tepat
padahal saat pagi hari karyawan tersebut datang terlambat. Hal serupa terjadi
pada saat jam makan siang, terdapat karyawan yang baru kembali dari
istirahat makan siang lewat pukul 13.00. Karyawan tidak memiliki
kecenderungan mengalokasikan waktunya secara tepat untuk perusahaan.
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Padahal memanfaatkan waktu dengan baik adalah hal yang penting bagi
efektifitas perusahaan.
Informasi yang relevan dengan tugas atau job relevant information (JRI)
dikatakan dapat mendorong semangat karyawan untuk lebih keras berusaha
dalam mengerjakan tugas. Rapat koordinasi (rakor) yang dilakukan oleh
manajer dengan kepala sie (kasie) PT WIKA Gedung dilakukan fleksibel
sebulan sekali, sedangkan rakor kasie dengan karyawan dilakukan fleksibel
seminggu sekali. Dalam rakor biasanya membahas laporan pekerjaan dan
proyek yang telah dilaksanakan dan menginformasikan pekerjaan dan proyek
yang akan dilaksanakan. Untuk detail masing-masing pekerjaan karyawan
hanya melihat Standar Operasional Prosedur (SOP) sebagai acuan dalam
bekerja. Selama ini SOP yang dimiliki oleh PT WIKA Gedung hanya
mereplikasi SOP yang dimiliki PT WIKA. Penelitian ini akan meneliti apakah
SOP hasil replikasi perusahaan indukdan pemberian informasi melalui rapat
yang dilakukan oleh manajemen PT WIKA Gedung dianggap telah relevan
dengan tugas-tugas karyawannya sehingga karyawan dapat meningkatkan
prestasi kerjanya.
Inovasi dan kreatifitas merupakan hal yang sangat penting bagi sebuah
perusahaan manufaktur agar perusahaan tetap eksis dan mampu bersaing.
Namun di PT WIKA Gedung belum terdapat terdapat dorongan atau
keharusan dari manajer untuk karyawan agar selalu inovatif dan kreatif,
sehingga karyawan cenderung kurang berkembang. Hal ini dapat berdampak
buruk kedepannya, jika karyawan perusahaan kurang mampu berkembang dan
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tidak ada ide serta solusi baru, maka perusahaan akan sulit bersaing dengan
perusahaan lain. Dunia bisnis akan selalu berkembang; jika karyawan tidak
ikut serta berkembang, maka perusahaan juga akan sulit untuk berkembang.
Pada PT WIKA Gedung ternyata belum dilakukan survey Kepuasan
Karyawan sehingga perusahaan tidak tau apakah karyawan merasa suka atau
tidak suka terhadap berbagai aspek pekerjaannya. Perusahaan tidak tau aspek
apa yang disukai karyawan dan aspek apa yang tidak disukai, sehingga
perusahaan tidak dapat melakukan perbaikan pada aspek-aspek yang kurang
disukai karyawan. Jika aspek-aspek yang kurang disukai karyawan tersebut
dibiarkan begitu saya maka dapat membuat karyawan bekerja kurang optimal
sehingga Kinerjanya menurun, bahkan karyawan dapat meninggalkan
perusahaan
Berdasarkan uraian latar belakang diatas, untuk mengetahui apakah
Sistem Reward, Job Relevant Information (JRI), dan Manager’s Value
Orientation towards Innovation (VOI Manajer) dapat mempengaruhi Kinerja
Karyawan dan Kepuasan Kerja yang selanjutnya dapat mempengaruhi
Kinerja Karyawan, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan
judul “Pengaruh Sistem Reward, Job Relevant Information (JRI), dan
Manager’s Value Orientation towards Innovation (VOI Manajer)
Terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel
Intervening (Studi Kasus Pada Kantor Pusat PT WIKA Gedung
Jakarta)”.
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B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan sebelumnya
dapat diidentifikasi beberapa masalah, antara lain :
1. Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung dalam proses pencapaiannya
masih belum optimal. Karyawan dinilai tidak disiplin waktu, kurang
bertanggungjawab, dan kurang memiliki inisiatif yang berkaitan dengan
tujuan perusahaan.
2. Sistem Reward yang sudah ada pada PT WIKA Gedung tidak membuat
karyawan bekerja secara maksimal. Masih terdapat karyawan yang
kurang memiliki semangat untuk meningkatkan kinerjanya dalam hal
menepati waktu, berusaha mencari inovasi dan beraspirasi.
3. SOP pada PT WIKA Gedung merupakan replikasi dari SOP perusahaan
induk yakni PT WIKA. Terdapat ketidaksesuaian informasi pekerjaan
antara PT WIKA dan PT WIKA Gedung sehingga karyawan
memperoleh informasi yang kurang sesuai dengan yang seharusnya.
4. VOI Manajer pada PT WIKA Gedung belum optimal karena tidak
terdapat dorongan atau keharusan yang terprogram dari manajer untuk
karyawan agar selalu inovatif dan kreatif, sehingga karyawan
cenderung kurang berkembang.
5. PT WIKA Gedung belum melakukan survei Kepuasan Kerja kepada
karyawannya, sehingga manajemen tidak mengetahui dengan pasti
bagaimana perasaan karyawan tentang pekerjaan dan lingkungan kerja
mereka.
15
C. Pembatasan Masalah
Pada penelitian ini peneliti tidak mengkaji seluruh faktor yang
berhubungan dengan Kinerja Karyawan, yakni hanya sebatas Sistem Reward,
Job Relevant Information (JRI), dan Manager’s Value Orientation towards
Innovation (VOI Manajer) dan apakah faktor-faktor tersebut akan
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja sebagai
variabel intervening. Peneliti membatasi subjek penelitian yakni hanya pada
karyawan headoffice PT WIKA Gedung, Jakarta.
Sistem Reward, Job Relevant Information (JRI), Manager’s Value
Orientation towards Innovation (VOI Manajer), Kepuasan Kerja serta
Kinerja Karyawan dalam penelitian ini ditinjau dari persepsi masing-masing
manajer tingkat menengah dan karyawan headoffice PT WIKA Gedung untuk
menilai bagaimana kegiatan dan aktivitas dalam perusahaan ini berlangsung.
D. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang tersebut, maka masalah yang dapat
dirumuskan adalah sebagai berikut :
1. Apakah Sistem Reward berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT
WIKA Gedung?
2. Apakah JRI berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT WIKA
Gedung?
3. Apakah VOI Manajer berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT
WIKA Gedung?
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4. Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT
WIKA Gedung?
5. Apakah Sistem Reward berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT
WIKA Gedung melalui Kepuasan Kerja?
6. Apakah JRI berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT WIKA
Gedung melalui Kepuasan Kerja?
7. Apakah VOI Manajer berpengaruh terhadap Kinerja PT WIKA Gedung
melalui Kepuasan Kerja?
E. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka yang menjadi tujuan
penelitian ini adalah :
1. Untuk mengetahui apakah Sistem Reward berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung.
2. Untuk mengetahui apakah JRI berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
PT WIKA Gedung.
3. Untuk mengetahui apakah VOI Manajer berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan PT WIKA Gedung.
4. Untuk mengetahui apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung.
5. Untuk mengetahui apakah Sistem Reward berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung melalui Kepuasan Kerja.
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6. Untuk mengetahui apakah JRI berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
PT WIKA Gedung melalui Kepuasan Kerja.
7. Untuk mengetahui apakah VOI Manajer berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan PT WIKA Gedung melalui Kepuasan Kerja.
F. Manfaat Penelitian
1. Manfaat teoritis
Memberikan sumbangan ilmu pengetahuan bagi pengembangan teori
mengenai pengaruh Sistem Reward, JRI, VOI Manajer, Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan.
2. Manfaat Praktis
a. Penelitian ini dapat memberikan bukti empiris mengenai pengaruh
Sistem Reward, Job Relevant Information (JRI), Manager’s Value
Orientation towards Innovation (VOI Manajer), Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan.
b. Bagi perusahaan, diharapkan dapat menjadi salah satu sumber
informasi untuk meninjau kembali manajemen SDM kaitannya
mengenai Sistem Reward, JRI, VOI Manajer, Kepuasan Kerja dan
Kinerja Karyawan.
c. Penelitian ini diharapkan dapat berguna bagi pengembangan bisnis
dan perusahaan dengan menelaah bagaimana sebaiknya Kinerja
Karyawan ditingkatkan sehingga dapat mengarahkan seluruh
anggota organisasi dengan baik guna mencapai tujuan perusahaan.
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d. Penelitian ini diharapkan dapat mendukung penelitian lain yang
relevan serta dapat dijadikan referensi untuk penelitian-penelitian
selanjutnya kaitannya mengenai Sistem Reward, JRI, VOI Manajer,
Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan.
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BAB II
KAJIAN PUSTAKA
A. Deskripsi Teori
1. Kinerja Karyawan
a. Pengertian Kinerja
Kinerja merupakan padanan kata dari performance. Beberapa
mengartikan kinerja sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Namun
arti dari kinerja lebih luas daripada itu. Kinerja bukan hanya hasil
kerja, tetapi juga bagaimana proses pekerjaan berlangsung. Kinerja
adalah penampilan hasil karya personel baik kuantitas maupun
kualitas dalam suatu organisasi. Kinerja dapat merupakan
penampilan individu maupun kerja kelompok personel. Penampilan
hasil karya tidak terbatas kepada personel yang memangku jabatan
fungsional maupun struktural, tetapi juga kepada keseluruhan
jajaran personel di dalam organisasi (Ilyas, 2001).
Performance adalah istilah umum yang menggambarkan
tindakan atau aktivitas suatu organisasi selama periode tertentu,
seiring referensi pada sejumlah standar, seperti biaya masa lalu atau
biaya yang diproyeksikan dasar efisiensi pertanggung jawaban
(accountibility) manajemen dan semacamnya (Winarno dan
Ismaya, 2003). Menurut Wirawan (2009:7) kinerja merupakan
sistem yang memuat pengelolaan kinerja satuan kerja hingga ke
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individu dalam suatu organisasi atau institusi. Proses ini bertujuan
untuk menggambarkan dan menilai kinerja setiap bagian dalam
mencapai target yang ditetapkan untuk setiap tahun berjalan
Deskripsi dari kinerja menyangkut tiga komponen penting,
yaitu: tujuan, ukuran dan penilaian. Penentuan tujuan dari setiap
unit organisasi merupakan strategi untuk meningkatkan kinerja.
Tujuan ini akan memberi arah dan memengaruhi bagaimana
seharusnya perilaku kerja yang diharapkan organisasi terhadap
setiap personel. Walaupun demikian, penentuan tujuan saja
tidaklah cukup, sebab itu dibutuhkan ukuran dan penilaian
mengenai apakah seseorang telah mencapai kinerja yang
diharapkan.
b. Pengertian Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan (employee performance) adalah tingkatan
di mana para karyawan mencapai persyaratan-persyaratan
pekerjaan (Simamora, 2003). Mangkunegara (2007)
mengemukakan bahwa kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.
Robbins (2003:218) mengemukakan bahwa kinerja karyawan
merupakan fungsi dari interaksi antara kemampuan (ability),
motivasi (motivation), dan kesempatan (opportunity) yang dimiliki
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oleh karyawan. Simamora (2003) menyebutkan bahwa kinerja
karyawan mengacu kepada kadar pencapaian tugas-tugas yang
membentuk sebuah pekerjaan karyawan. Kinerja karyawan
merefleksikan seberapa baik karyawan memenuhi persyaratan
sebuah pekerjaan. Kinerja karyawan sering disalah tafsirkan
sebagai upaya yang mencerminkan energi yang dikeluarkan,
kinerja diukur dari sebuah hasil. Berdasarkan beberapa pengertian
Kinerja Karyawan yang dikemukakan oleh beberapa ahli di atas,
dapat disimpulkan bahwa Kinerja Karyawan merupakan proses dan
pencapaian tugas-tugas karyawan, baik secara kualitas maupun
kuantitas, yang dicapai dalam rangka memenuhi target pekerjaan
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
c. Indikator Kinerja Karyawan
Suyadi Prawirosentono (2008:27) mengemukakan bahwa
kinerja dapat dinilai atau diukur dengan beberapa indikator yaitu:
1) Efektivitas, yaitu bila tujuan kelompok dapat dicapai dengan
kebutuhan yang direncanakan.
2) Tanggung jawab, yaitu merupakan bagian yang tak
terpisahkan atau sebagai akibat kepemilikan wewenang.
3) Disiplin, yaitu taat pada hukum dan aturan yang belaku.
Disiplin karyawan adalah ketaatan karyawan yang
bersangkutan dalam menghormati perjanjian kerja dengan
perusahaan dimana dia bekerja.
4) Inisiatif, yaitu berkaitan dengan daya pikir, kreatifitas dalam
bentuk suatu ide yang berkaitan tujuan perusahaan. Sifat
inisiatif sebaiknya mendapat perhatian atau tanggapan
perusahaan dan atasan yang baik. Dengan perkataan lain
inisiatif karyawan merupakan daya dorong kemajuan yang
akhirnya akan mempengaruhi kinerja karyawan.
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Sementara itu untuk melihat deskripsi perilaku individu
secara spesifik, Gomes (2003:142) mengungkapkan beberapa
dimensi atau kriteria yang perlu mendapat perhatian dalam
mengukur kinerja, antara lain:
1) Quantity of work, yaitu jumlah kerja yang dilakukan dalam
suatu periode waktu yang ditentukan.
2) Quality of work, yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan
syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya.
3) Job knowledge, yaitu luasnya pengetahuan mengenai
pekerjaan dan keterampilannya.
4) Creativeness, yaitukeaslian gagasan-gagasan yang
dimunculkan dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan
persoalan-persoalan yang timbul.
5) Cooperation, yaitu kesediaan untuk bekerja sama dengan
orang lain sesama anggota organisasi.
6) Dependability, yaitu kesadaran dan dapat dipercaya dalam
hal kehadiran dan menyelesaikan pekerjaan.
7) Initiative, yaitu semangat untuk melaksanakan tugas-tugas
baru dan dalam memperbesar tanggung jawabnya.
8) Personal qualities, yaitu menyangkut kepribadian,
kepemimpinan, keramahtamahan dan integritas pribadi.
Dari beberapa pendapat ahli di atas maka dapat disimpulkan
bahwa terdapat berbagai indikator yang dapat digunakan untuk
mengukur kinerja karyawan. Pemahaman mengenai kinerja
karyawan mempunyai aspek yang luas, yang dapat dilihat melalui
aspek pekerjaan itu sendiri maupun aspek internal karyawan.
Kinerja karyawan berkaitan dengan aspek pekerjaan dapat dilihat
melalui hasil pekerjaan dari tugas-tugas yang diberikan. Selain itu,
kinerja karyawan dapat dilihat pula melalui aspek internal
karyawan, seperti efektivitas kerja, kedisiplinan, tanggungjawab,
pengetahuan, inisiatif, dan kualitas individu. Semakin banyak
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aspek-aspek harapan terpenuhi, maka semakin tinggi nilai kinerja
karyawan.
d. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Setiap perusahaan tentu mengharapkan agar karyawannya
memiliki kinerja yang baik agar dapat mendukung perusahaan
untuk mencapai tujuan utamanya. Kualitas karyawan sangat
ditentukan dari potensi yang dimiliki oleh karyawan itu sendiri.
Namun sebaik apapun potensi yang dimiliki oleh karyawan tidak
akan dapat lebih berkembang jika tidak didukung oleh sistem
manajemen perusahaan yang baik pula. Untuk itu kedua pihak
yaitu perusahaan dan karyawan harus dapat berinteraksi dengan
baik. Pimpinan perusahaan perlu menyadari adanya perbedaan
kinerja antara satu karyawan dengan karyawan lain. Meskipun
karyawan bekerja pada tempat yang sama namun produktifitas
mereka tidaklah sama. Berdasarkan apa yang telah disampaikan
oleh Mahmudi (2005), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
terdiri dari lima faktor, yakni sebagai berikut:
1) Faktor personal/individual, meliputi: pengetahuan,
keterampilan, kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, dan
komitmen yang dimiliki oleh setiap individu.
2) Faktor kepemimpinan, meliputi: kualitas dalam
memberikan dorongan semangat, arahan dan dukungan
yang diberikan manajer dan team leader.
3) Faktor tim, meliputi: kualitas dukungan dan semangat yang
diberikan oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap
sesama anggota tim, kekompakan dan keeratan anggota tim.
4) Faktor sistem, meliputi: sistem kerja, fasilitas kerja atau
infrastruktur yang diberikan oleh organisasi, proses
organisasi dan kultur kinerja dalam organisasi.
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5) Faktor kontekstual (situasional), meliputi: tekanan dan
perubahan lingkungan eksternal dan internal
Sedangkan menurut pendapat Mangkunegara (2000:67),
faktor-faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah:
1) Pengetahuan (knowledge)
Pengetahuan yaitu kemampuan yang dimiliki karyawan
yang lebih berorientasi pada intelejensi dan daya pikir serta
penguasaan ilmu yang luas yang dimiliki karyawan.
Pengetahuan seseorang dapat dipengaruhi oleh tingkat
pendidikan, media dan informasi yang diterima.
2) Keterampilan (skill)
Kemampuan dan penguasaan teknis operasional dibidang
tertentu yang dimiliki karyawan. Seperti keterampilan
konseptual (Conseptual Skill), keterampilan manusia
(Human Skill), dan keterampilan teknik (Technical Skill).
3) Kemampuan (ability)
Kemampuan yang terbentuk dari sejumlah
kompetensi yang dimiliki seorang karyawan yang
mencakup loyalitas, kedisiplinan, kerjasama dan tanggung
jawab.
4) Faktor motivasi (motivation)
Motivasi diartikan suatu sikap (attitude) pimpinan dan
karyawan terhadap situasi kerja dilingkungan
perusahaannya. Mereka yang bersikap positif terhadap
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situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja yang
tinggi sebaiknya jika mereka bersifat negatif terhadap
situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja yang
rendah. Situasi kerja yang dimaksud mencakup antara lain
hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim kerja, kebijakan
pemimpin, pola kepemimpinan kerja dan kondisi kerja.
Berdasarkan pendapat beberapa ahli di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa terdapat banyak faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan. Faktor-faktor tersebut kemudian
dapat digolongkan menjadi faktor internal dan eksternal karyawan.
Faktor internal yakni faktor personal/individual, termasuk
pengetahuan, keterampilan dan kemampuan masing-masing
individu, sedangkan faktor eksternal meliputi kepemimpinan, tim,
sistem dan situasi perusahaan.
2. Kepuasan Kerja Karyawan
a. Pengertian Kepuasan Kerja Karyawan
Salah satu sarana penting pada manjemen sumber daya
manusia dalam sebuah orgaisasi adalah terciptanya kepuasan kerja
para karyawan. Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu
yang bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan
yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada
dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap kegiatan dirasakan sesuai
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dengan keinginan individu, maka makin tinggi kepuasannya
terhadap kegiatan tersebut. Dengan demikian, kepuasan merupakan
evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya
senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja
(Rivai, 2009). Sedangkan menurut Hasibuan (2007) menyatakan
bahwa kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan
dan mencintai pekerjaannya.
Mangkunegara (2007:117) mengemukakan bahwa kepuasan
kerja adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak
menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaan
maupun dengan kondisi lainnya. Menurut Handoko (2010),
kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan bagaimana cara karyawan
memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan
perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini terlihat dalam sikap
positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang
dihadapi lingkungan kerjanya.
Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang menyokong diri
pegawai yang berhubungan dengan pekerjaanya maupun dengan
kondisi dirinya. Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan
melibatkan aspek-aspek seperti upah atau gaji yang diterima,
kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan pegawai
lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi
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perusahaan, mutu pengawasan. Sedangkan perasaan yang
berhubungan dengan dirinya, antara lain umur, kondisi kesehatan,
kemampuan, pendidikannya.
Mangkuprawira (2008) menyatakan bahwa kepuasan kerja
adalah perasaan individu terhadap pekerjaannya. Perasaan tersebut
adalah berupa hasil penilaian mengenai seberapa jauh pekerjaannya
secara keseluruhan mampu memuaskan kebutuhan karyawan.
Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan
mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja,
kedisiplinan, dan prestasi kerja. Tolak ukur tingkat kepuasan yang
mutlak tidak ada, karena setiap individu karyawan berbeda standar
kepuasannya. Indikator kepuasan kerja ini hanya diukur dengan
kedisiplinan, moral kerja, dan turn over yang kecil, maka secara
relatif kepuasan kerja karyawan baik. Sebaliknya, jika kedisiplinan,
moral kerja, turn over karyawan besar, maka kepuasan kerja
karyawan di perusahaan berkurang (Hasibuan, 2008). Keadaan
yang menyenangkan dapat dicapai jika sifat dan jenis pekerjaan
yang harus dilakukan sesuai dengan kebutuhan dan nilai yang
dimiliki. Kepuasan kerja merupakan suatu pernyataan rasa senang
dan positif yang merupakan hasil penilaian terhadap suatu
pekerjaan atau pengalaman kerja (Locke dalam Mangkunegara,
2007).
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Lund (2003) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa
kepuasan kerja yang digambarkan pada kepuasan gaji, promosi,
supervisi dan kerja sama antar pekerja sangat besar pengaruhnya
dalam meningkatkan kinerjanya, namun hal tersebut sangat
dipengaruhi budaya kerja yang kondusif pekerja terhadap
organisasi. Hal ini akan memberikan gambaran tentang tindakan,
reaksi maupun keputusan mereka terhadap situasi pekerjaannya
masing-masing.
Kepuasan kerja antarkaryawan berlainan, karena pada
dasarnya kepuasan kerja bersifat individual di mana masing-masing
karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja yang berlainan sesuai
dengan sistem nilai yang berlaku pada masing-masing karyawan
(Budi Utomo, 2002). Semakin banyak aspek-aspek dalam
pekerjaan yang sesuai dengan keinginan karyawan, maka semakin
tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan.
Dari deskripsi tersebut dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja
merupakan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya dengan
mempertimbangkan aspek yang ada di dalam pekerjaan dan di
dalam diri karyawan, sehingga timbul suatu perasaan senang atau
tidak senang terhadap situasi pekerjaannya. Apa yang dirasakan
individu tersebut dapat positif atau negatif tergantung dari persepsi
terhadap pekerjaan yang dilakukan.
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b. Indikator Kepuasan Kerja
Ukuran kepuasan sangat didasarkan atas kenyataan yang
dihadapi dan diterima sebagai kompensasi usaha dan tenaga yang
diberikan. Kepuasan kerja tergantung dari kesesuaian atau
keseimbangan antara yang diharapkan dengan kenyataan yang
terjadi. Indikasi kepuasan kerja biasanya dikaitkan dengan tingkat
absensi, tingkat perputaran tenaga kerja, disiplin kerja, loyalitas
dan konflik dilingkungan kerja.
Terdapat lima model kepuasan kerja, yang dikemukakan oleh
Kreitner & Kinicki (2005) yaitu; pertama pemenuhan kebutuhan,
model ini menjelaskan bahwa kepuasan ditentukan oleh
karakteristik dari sebuah pekerjaan yang memungkinkan seseorang
dapat memenuhi kebutuhannya. Kedua ketidakcocokan, model ini
menjelaskan bahwa kepuasan adalah hasil dari harapan yang
terpenuhi. Ketiga pencapaian nilai, model ini menjelaskan bahwa
kepuasan berasal dari persepsi bahwa suatu pekerjaan
memungkinkan untuk pemenuhan nilai-nilai kerja yang penting
dari individu. Keempat persamaan, model ini kepuasan adalah
suatu fungsi dari bagaimana seorang individu diperlakukan
ditempat kerja. Kelima watak/genetik, model ini berusaha
menjelaskan beberapa orang merasa puas dengan situasi dan
kondisi kerja tertentu, namun sebagian lagi merasa tidak puas
dengan kondisi tersebut.
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Celluci, Anthony J dan David L, Devries (1974) dalam Fuad
(2004) merumuskan indikator-indikator kepuasan kerja sebagai
berikut:
1) Kepuasan dengan gaji (satisfaction with pay)
2) Kepuasan dengan promosi (satisfaction with promotion)
3) Kepuasan dengan rekan sekerja (satisfaction with co-wokers)
4) Kepuasan dengan penyelia (satisfaction with supervisor)
5) Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri (satisfaction with
work itself)
Dapat disimpulkan bahwa pemahaman tentang kepuasan
kerja mempunyai aspek yang luas, kepuasan kerja tidak hanya
dapat dipahami dari aspek fisik pekerjaannya itu sendiri, akan
tetapi dari sisi nonfisik. Kepuasan kerja berkaitan dengan fisik
dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaannya, kondisi lingkungan
pekerjaannya, ia juga berkaitan dengan interaksinya dengan sesama
rekan kerjanya, serta sistem hubungan diantara mereka. Selain itu,
kepuasan kerja juga berkaitan dengan prospek dengan
pekerjaannya apakah memberikan harapan untuk berkembang atau
tidak. Semakin aspek-aspek harapan terpenuhi, maka semakin
tinggi tingkat kepuasan kerja. Tinggi rendahnya kepuasan kerja
dapat dilihat dari beberapa aspek seperti tingkat produktivitas,
tingkat absensi, serta tingkat pengunduran diri dari pekerjaan.
Selain itu ketidakpuasan kerja dalam banyak hal sering
dimanifestasikan dalam tindakan-tindakan destruktif aktif dan
pasif, seperti suka mengeluh, menjadi tidak patuh terhadap
peraturan, tidak berusaha menjaga aset perusahaan, membiarkan
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hal-hal buruk terus terjadi, dan menghindar dari tanggung
jawabnya.
c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Mangkunegara (2004) menyatakan ada dua faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja, antara lain:
1) Faktor pegawai, yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus,
umur, jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman
kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, cara berfikir, persepsi
dan sikap kerja.
2) Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi,
pangkat (golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan
finansial, kesempatan promosi jabatan, interaksi sosial dan
hubungan kerja.
Lain halnya dengan Hasibuan (2008) yang berpendapat
bahwa kepuasan karyawan dipengaruhi oleh faktor-faktor berikut:
1) Balas jasa yang adil dan layak.
2) Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian.
3) Berat dan ringannya suatu pekerjaan.
4) Suasana dan lingkungan pekerjaan.
5) Peralatan dan fasilitas yang menunjang pelaksanaan
pekerjaaan.
6) Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya.
7) Sifat pekerjaan yang monoton atau tidak.
Selain itu, berdasarkan Job Descriptive Index (JDI) yag
dikembangkan oleh Smith dan Hulin (1969) faktor penyebab
kepuasan kerja ialah:
1) Bekerja pada tempat yang tepat.
2) Pembayaran yang sesuai.
3) Organisasi dan manajemen.
4) Supervisi pada pekerjaan yang tepat.
5) Orang yang berada dalam pekerjaan yang tepat.
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Faktor-faktor kerja yang berpengaruh terhadap kepuasan
kerja yaitu promosi, gaji, pekerjaan itu sendiri, supervisi,teman
kerja, keamanan, kondisi kerja, administrasi/kebijakan perusahaan,
komunikasi, tanggung jawab, pengakuan, prestasi kerja dan
kesempatan untuk berkembang (Sopiah, 2008). Menurut pendapat
yang disampaikan oleh Rivai (2009) faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah isi pekerjaaan,
penampilan tugas pekerjaan yang aktual dan sebagai kontrol
terhadap pekerjaan, supervisi, organisasi dan manajemen,
kesempatan untuk maju, gaji dan keuntungan dalam bidang
finansial lainnya seperti adanya insentif, rekan kerja, dan kondisi
pekerjaan.
Dari beberapa pendapat ahli di atas maka dapat disimpulkan
bahwa terdapat banyak faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan. Faktor-faktor tersebut kemudian dapat digolongkan
menjadi dua, yakni faktor internal dan faktor eksternal karyawan.
Faktor internal yakni individual, meliputi kecerdasan, kecakapan
khusus, jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja,
masa kerja, kepribadian, emosi, cara berfikir, persepsi dan sikap
kerja. Sedangkan faktor eksternal terdiri dari faktor pekerjaan itu
sendiri, sistem perusahaan, dan kondisi lingkungan kerja.
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3. Sistem Reward
a. Pengertian Reward
Reward merupakan padanan kata dari kompensasi,
penghargaan atau hadiah. Penghargaan dapat digunakan sebagai
alat untuk mendorong atau memotivasi karyawan untuk bekerja
dengan baik sesuai dengan tanggung jawabnya bahkan melebihi
target pekerjaan yang telah ditetapkan perusahaan.
Dalam manajemen, penghargaan merupakan salah satu alat
untuk mengingkatkan motivasi kerja para pegawai. Metode ini bisa
mendorong perbuatan dan kelakuan pegawai agar selalu merasa
bahagia, senang, dan biasanya akan membuat mereka melakukan
suatu perbuatan yang baik secara berulang-ulang. Selain
memotivasi, penghargaan juga bertujuan agar seseorang menjadi
lebih giat lagi usahanya untuk memperbaiki atau meningkatkan
prestasi yang telah dicapai.
Reward menarik perhatian karyawan dan memberi informasi
atau mengingatkan akan pentingnya sesuatu yang diberi Reward
dibandingkan dengan yang lain. Reward juga meningkatkan
motivasi karyawan terhadap kinerja, sehingga membantu karyawan
mengalokasikan waktu dan usahanya. Jika hak-hak karyawan
diperhatikan dan terpenuhi, maka loyalitas karyawan pada
perusahaan akan semakin meningkat.
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Pratheepkanth (2011) mengemukakan bahwa sistem reward
adalah alat penting yang dapat digunakan manajemen untuk
memberikan motivasi kepada karyawan dalam bekerja. Dengan
kata lain, sistem reward digunakan untuk menarik semangat
bekerja dan memotivasi bekerja lebih baik lagi bagi seluruh
anggota organisasi dalam.
Aida Ainul Mardiyah dan Listianingsih (2005) berpendapat
kompensasi adalah semua bentuk return baik finansial maupun
nonfinansial yang diterima karyawan karena jasa yang
disumbangkan ke perusahaan. Kompensasi dapat berupa finansial
yaitu berbentuk gaji, upah, bonus, komisi, asuransi karyawan,
bantuan sosial karyawan, tunjangan, libur atau cuti tetapi tetap
dibayar, dan sebagainya. Kompensasi non-finansial seperti tugas
yang menarik, tantangan tugas, tanggung jawab tugas, peluang
kenaikan pangkat, pengakuan, dan lain-lain.
Berdasarkan pengertian tersebut dapat diambil kesimpulan
bahwa kompensasi merupakan apa yang seorang
karyawan/pegawai/pekerja terima sebagai balasan dari pekerjaan
yang diberikannya. Kompensasi mampu menarik minat karyawan
supaya disiplin dalam bekerja, seperti mengusahakan karyawan
datang dan pulang bekerja tepat waktu, memotivasi karyawan
supaya bekerja lebih giat, disiplin, dan mengembangkan
kompetensinya. Organisasi atau perusahaan perlu memberikan
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imbalan (reward) sebagai bentuk penghargaan terhadap
penyerahan serta pemberian segenap hasil kerja (performance)
karyawan kepada organisasi/perusahaan, dengan memberikan
kompensasi atau reward sebagai sumber nafkah bagi karyawan
yang bersangkutan.
b. Manfaat Reward
Pemberian kompensasi akan selalu dikaitkan dengan
kuantitas, kualitas, dan manfaat jasa yang dipersembahkan oleh
karyawan bagi organisasi/perusahaan tempat karyawan bekerja.
Pemberian kompensasi tersebut akan mempengaruhi seberapa besar
tujuan organisasi dapat dicapai bahkan dapat mempengaruhi
kelangsungan hidup perusahaan. Maka, sistem kompensasi yang
baik merupakan sistem yang mampu menjamin kepuasan anggota
perusahaan yang pada gilirannya memungkinkan perusahaan
memperoleh, memelihara, serta mempekerjakan karyawan yang
berkinerja tinggi untuk kepentingan bersama.
Manfaat kompensasi bagi perusahaan adalah (Kadarisman,
2012:9):
1) Akan menarik karyawan yang tingkat keterampilan tinggi
untuk bekerja pada perusahaan.
2) Untuk memberikan rangsangan agar karyawan bekerja
dengan maksud mencapai prestasi yang tinggi.
3) Mengikat karyawan untuk tetap bekerja pada perusahaan
Bagi karyawan, kompensasi balas jasa memberikan manfaat
(Kadarisman, 2012:10):
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1) Untuk memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari.
2) Untuk memenuhi kebutuhan hidup keluarga.
3) Untuk dapat menimbulkan semangat dan kegembiraan kerja.
4) Untuk meningkatkan status sosial dan prestise karyawan.
Dapat disimpulkan bahwa reward berdampak positif baik
bagi karyawan maupun perusahaan. Pemberian kompensasi dapat
meningkatkan kepuasan karyawan yang dapat meningkatkan
kinerja karyawan dan mencegah karyawan meninggalkan
perusahaan. Kompensasi yang dapat mencegah karyawan
meninggalkan perusahaan adalah kompensasi yang tepat jumlah,
yakni kompensasi yang layak dan seimbang dengan jasa yang
dikorbankan oleh para pegawai dan sebanding dengan kompensasi
yang diberikan perusahaan luar lainnya untuk jenis pekerjaan yang
sama.
c. Asas-asas Kompensasi
Asas-asas yang penting untuk diterapkan dalam pemberian
kompensasi menurut Suwatno dan Donni (2011:220) adalah :
1) Asas Keadilan
Asas keadilan ialah adanya konsistensi imbalan bagi
para karyawan yang melakukan tugas dengan bobot yang
sama. Kompensasi yang diberikan sebaiknya mampu untuk
mengurangi ketidakpuasan yang timbul dari anggota
organisasi perusahaan. Pemberian kompensasi yang adil
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dapat menciptakan suasana yang baik dalam kerja sama,
motivasi, disiplin, loyalitas dan stabilitas karyawan.
2) Asas Kelayakan dan Kewajaran
Kompensasi yang diberikan sebaiknya dapat
memenuhi kebutuhan karyawan dengan jumlah yang layak
dan wajar. Tolak ukur layak atas pemberian kompensasi
dapat mengacu pada peraturan yang ada, contohnya pada
peraturan UMR (Upah Minimum Regional). Kompensasi
yang wajar adalah pemberian kompensasi kepada setiap
anggota organisasi perusahaan sesuai dengan kemampuan
yang dimilikinya baik prestasi kerja, pendidikan,
kedudukan, resiko yang dihadapi, maupun tanggung jawab
yang telah diberikan.
Dapat disimpulkan bahwa perusahaan harus memberikan
kompensasi secara adil, layak dan wajar bagi karyawan. Hal ini
dimaksudkan agar karyawan merasa nyaman dan puas akan
kompensasi yang didapatkan dan tercipta suasana kerja yang
nyaman karena tidak ada rasa saling iri antar karyawan atas
penerimaan kompensasi.
d. Tujuan Pemberian Kompensasi
Menurut Kadarisman (2012), tujuan dari pemberian
kompensasi adalah sebagai berikut:
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1) Pemenuhan kebutuhan ekonomi.
Pemberian kompensasi yang diberikan kepada karyawan
bertujuan untuk mampu memenuhi kebutuhan hidup
karyawan dan keluarganya dan diharapkan mampu untuk
memberikan kesejahteraan hidup.
2) Meningkatkan produktivitas kerja.
Pemberian kompensasi dapat menjadi motivasi bagi setiap
anggota perusahaan dalam meningkatkan produktivitas
kerja. Hal tersebut membuat karyawan terpacu dalam
meningkatkan kemampuan yang dimiliki agar memperoleh
kedudukan atau penghargaan yang lebih tinggi.
3) Memajukan organisasi atau perusahaan.
Pemberian kompensasi yang mampu meningkatkan
motivasi bekerja dapat ikut meningkatkan prestasi kerja
perusahaan secara keseluruhan. Apabila seluruh anggota
organisasi termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya maka
tujuan perusahaan dapat dicapai dan hal ini dapat
memajukan prestasi perusahaan.
4) Menciptakan keseimbangan dan keahlian.
Kompensasi yang diberikan bertujuan untuk meningkatkan
kinerja yang dihasilkan karyawan maupun manajer, hal ini
mendukung anggota organisasi untuk meningkatkan
keahlian yang dimilikinya. Dengan pemberian kompensasi
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yang sesuai mampu menciptakan peningkatan keahlian bagi
karyawannya.
Berdasarkan pendapat di atas, maka dapat disimpulkan
bahwa pemberian kompensasi memiliki tujuan untuk kedua belah
pihak, yakni untuk karyawan dan perusahaan. Bagi karyawan,
kompensasi bertujuan untuk memenuhi kebutuhan, meningkatkan
produktivitas kerja dan mendorong untuk meningatkan
keahliannya. Sedangkan bagi perusahaan, kompensasi bertujuan
utama untuk memajukan perusahaan.
e. Indikator Pemberian Kompensasi
Menurut Kadarisman (2012:122) kompensasi finansial terdiri
dari:
1) Upah
Upah merupakan balas jasa kepada karyawan sebagai balas
jasa atas apa yang telah dikerjakan untuk perusahaan.
Pembayaran upah dapat diberikan berdasarkan jumlah jam
kerja, jumlah produk yang dihasilkan atau pelayanan yang
diberikan. Pemberian upah akan diberikan dengan jumlah
yang sesuai dengan apa yang telah dihasilkan oleh
karyawan pada periode tersebut.
2) Gaji
Pembayaran gaji berbeda dengan pembayaran upah dimana
jumlah gaji yang dibayarkan relatif tetap dibandingkan upah
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yang jumlahnya relatif berubah-ubah. Pembayaran gaji
disesuaikan dengan kedudukan seseorang yang ada pada
perusahaan sehingga jumlah gaji yang dibayarkan kepada
setiap anggota akan berbeda sesuai dengan pekerjaan yang
dilakukan oleh setiap tingkat jabatan. Pembayaran gaji
dilakukan sesuai dengan lamanya kerja baik seminggu,
sebulan, atau setahun.
3) Insentif
Kompensasi insentif merupakan jumlah yang dibayarkan
perusahaan kepada karyawan yang mengaitkan bayaran
dengan produktivitas. Hal ini dapat menjadi motivasi
karyawan karena kompensasi insentif hanya diberikan
kepada karyawan yang berprestasi atau yang mampu
menghasilkan produk dengan jumlah yang tinggi.
4) Tunjangan
Tunjangan kepada karyawan merupakan pembayaran dan
jasa yang melindungi serta melengkapi gaji pokok dimana
perusahaan dapat membayar semua atau sebagian dari
jumlah tunjangan yang diberikan. Tunjangan ini diberikan
sebagai bentuk kontribusi dan tanggung jawab kepada
karyawan secara sosial, hal ini dapat menjadi salah satu
motivasi kerja untuk karyawan.
41
5) Penghargaan Interpersonal
Penghargaan interpersonal diberikan kepada manajer yang
mampu memberikan kinerja yang baik sehingga tujuan
perusahaan dapat tercapai. Adanya penghargaan ini dapat
memberikan motivasi bagi manajer untuk membuat
kebijakan baru yang dapat dikerjakan seluruh anggota
organisasi dan akan terpacu untuk meningkatkan
kinerjanya.
6) Promosi
Adanya promosi dapat menjadi salah satu bentuk motivasi
yang diberikan perusahaan untuk manajer atau karyawan
agar mampu meningkatkan kinerja dan kemampuannya
sehingga dapat dipromosikan ke kedudukan yang lebih
tinggi dan akan mendapatkan kompensasi yang meningkat
pula.
Selain bentuk kompensasi finansial, terdapat bentuk
kompensasi nonfinansial yang mampu meningkatkan motivasi
kerja bagi karyawan maupun manajer. Kompensasi nonfinansial
tersebut adalah:
1) Kebijakan Organisasional
Kebijakan organisasional (organizational policy) adalah
pedoman yang ditetapkan organisasi pada awal kegiatan yang
dapat dijadikan dalam pengambilan keputusan (Wilson,
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2012:304). Dengan kebijakan organisasional yang baik,
diharapkan dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
Sebagai contoh adalah pada kebijakan perusahaan dalam
memberikan sistem administrasi kompensasi yang baik,
seperti perusahaan memberikan kompensasi yang sesuai
dengan apa yang telah dikerjakan oleh karyawan, hal ini akan
menciptakan daya tarik perusahaan dalam mempertahankan
dan menarik tenaga kerja yang berkualitas.
Faktor kondisi kerja juga merupakan faktor yang penting
untuk diperhatikan karyawan dalam meningkatkan kualitas
kerja yang dihasilkan, contohnya adalah tersedia fasilitas
yang memadai, ruang kerja yang bersih. Kebijakan
organisasional akan menghasilkan pengambilan keputusan
yang efektif jika pemberi kerja memperhatikan faktor-faktor
kepuasan kerja (Wilson, 2012:304). Kepuasan kerja yang
dimaksud seperti pengakuan prestasi yang dihasilkan oleh
karyawan, pekerjaan yang menuntut tanggung jawab,
promosi jabatan, dan lain-lain.
2) Manajer yang berkualitas
Kualitas kerja karyawan akan bergantung pada kualitas
manajer dan mempunyai kaitan dengan hasil-hasil
organisasional (Wilson, 2012:305). Apabila manajer dapat
memimpin karyawan dengan baik, karyawan akan terpacu
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untuk bekerja secara maksimal, dan hal ini akan berpengaruh
pada meningkatnya produktivitas perusahaan. Apabila
manajer memimpin dengan kurang bersemangat, kinerja
karyawan yang dihasilkan pun kurang maksimal.
3) Rekan sekerja
Menciptakan kondisi kerja yang baik merupakan salah satu
kunci perusahaan dalam menghasilkan kepuasan kerja bagi
karyawannya. Salah satu kondisi kerja yang berpengaruh
adalah bagaimana rekan kerja dalam perusahaan tersebut.
Apabila kerja sama tim dalam perusahaan tersebut baik,
diharapkan kinerja yang dihasilkan akan meningkat pula.
4) Pembagian pekerjaan
Setiap orang dalam kelompok memiliki keahlian yang
berbeda, sehingga dengan prinsip ini produktivitas akan
meningkat (Wilson, 2012:306). Bekerja sesuai dengan
kemampuan, akan dapat meningkatkan kinerja karyawan
tersebut. Apabila perusahaan mampu membagi pekerjaan
dengan tepat, maka hasil yang diberikan karyawan juga akan
menjadi lebih baik.
Berdasarkan pendapat beberapa ahli di atas, maka dapat
ditarik kesimpulan bahwa bentuk kompensasi terdiri dari
kompensasi finansial dan nonfinansial. Kompensasi finansial
diberikan kepada anggota organisasi atas apa saja yang telah
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dikerjakan untuk perusahaan guna bersama-sama mencapai tujuan
perusahaan. Kompensasi nonfinansial yang diberikan dapat
menjadi pendukung bagi anggota organisasi dalam meningkatkan
kinerja.
4. Job Relevant Information (JRI)
Menurut George H. Bodnar (2000:1), informasi adalah data yang
diolah sehingga dapat dijadikan dasar untuk mengambil keputusan yang
tepat. Kren (1992) mengidentifikasi dua jenis informasi utama dalam
organisasi yaitu decision influencing dan job relevant information (JRI),
yakni informasi yang memfasilitasi pembuatan keputusan yang
berhubungan dengan tugas. JRI meningkatkan kinerja melalui pemberian
perkiraan yang lebih akurat mengenai lingkungan sehingga dapat dipilih
rangkaian tindakan efektif yang terbaik.
Merchant (1981), Chow et al. (1988) serta Nouri dan Parker
(1998) dalam Omposunggu dan Bawono (2006) menyatakan bahwa
apabila bawahan atau pelaksana anggaran ikut berpartisipasi dalam
penyusunan anggaran maka menghasilkan pengungkapan informasi
privat yang mereka miliki. Atasan atau pemegang kuasa anggaran
menerima informasi yang belum diketahui sebelumnya dan
meningkatkan akurasi pemahaman terhadap bawahan atau pelaksana
anggaran sehingga semakin mengurangi informasi asimetris dalam
hubungan atasan atau pemegang kuasa anggaran dan bawahan atau
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pelaksana anggaran, dalam hal ini kepala bagian dengan kepala sub
bagian.
Bila bawahan atau pelaksana anggaran diberi kesempatan untuk
memberikan masukan berupa informasi yang dimilikinya kepada atasan
atau pemegang kuasa anggaran sehingga atasan atau pemegang kuasa
anggaran akan memperoleh pemahaman yang lebih baik tentang
pengetahuan yang relevan dengan tugas (Omposunggu dan Bawono,
2006). Peneliti melihat bila partisipasi anggaran meningkat maka JRI
juga akan turut meningkat. Hubungan penguatan ini mengindikasikan
peningkatan JRI menyebabkan berkurangnya informasi asimetris,
sehingga jika ditelaah lebih jauh maka berhubungan erat pula dengan
peningkatan kinerja karyawan.
Kren (1992) dalam penelitiannya tentang job relevant information
(JRI) memahami JRI sebagai informasi yang memfasilitasi pembuatan
keputusan yang berhubungan dengan tugas. Omposunggu dan Bawono
(2006) menambahkan bahwa JRI membantu bawahan atau pelaksana
anggaran dalam meningkatkan pilihan tindakannya melalui informasi
usaha yang berhasil dengan baik. Kondisi ini memberikan pemahaman
yang lebih baik pada bawahan mengenai alternatif keputusan dan
tindakan yang perlu dilakukan dalam mencapai tujuan.
JRI dapat meningkatkan kinerja karena memberikan prediksi yang
lebih akurat mengenai kondisi lingkungan yang memungkinkan
dilakukannya, pemilihan serangkaian tindakan yang lebih efektif
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(Campbell dan Gingrich, 1986 dalam Kren, 1992). Dalam penelitian
Campbell dan Gingrich (1986) dalam Kren (1992) beberapa pemrogram
berpartisipasi secara aktif dalam mendiskusikan rencana kegiatan dengan
para atasan atau pemegang kuasa anggaran mereka dan benar-benar
berusaha untuk memenuhi target yang telah ditetapkan. Tujuan dengan
tingkat kesulitan yang sama juga dibebankan kepada pemrogram lainnya.
Hasilnya, pemrogram yang dilibatkan menunjukkan pencapaian secara
signifikan dibanding pemrogram yang tidak dilibatkan secara
keseluruhan namun tidak dalam program-program sederhana.
Disimpulkan bahwa partisipasi dalam penyusunan tujuan mengarahkan
pada pendiskusian tugas dengan orang yang lebih ahli (dalam hal ini
salah satunya atasan atau pemegang kuasa anggaran). Namun, ketika
tugasnya sederhana, pendekatan yang lebih efektif menjadi sangat jelas
sehingga diskusi dengan atasan menjadi tidak terlalu penting karena
bawahan atau pelaksana anggaran dapat memutuskannya sendiri.
JRI dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Pada saat
karyawan memiliki informasi yang relevan dengan pekerjaannya maka
hal ini akan meningkatkan kualitas dan efektivitas penyelesaian
pekerjaan tersebut. JRI memberikan pengetahuan yang lebih baik
mengenai alternatif-alternatif keputusan dan tindakan yang dibutuhkan
untuk mencapai tujuan yang pada akhirnya dapat meningkatkan rasa
kepuasan kerja bagi para pembuatan keputusan (Vebyana 2003).
Penelitian Leach-Lopez et al. (2007) menunjukkan bahwa tidak terdapat
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pengaruh positif JRI terhadap kepuasan kerja untuk sampel manajer US,
sedangkan untuk sampel manajer Meksiko ditemukan bahwa terdapat
pengaruh positif JRI terhadap kepuasan kerja.
Organisasi-organisasi bergantung pada informasi kualitas tinggi
untuk mengembangkan rencana strategis, mengidentifikasikan masalah
dan berinteraksi dengan organisasi lain. Informasi disebut berkualitas
tinggi apabila informasi tersebut memiliki karakteristik-karakteristik
yang menjadikannya bermanfaat untuk tugas. Daft (2006) membagi
karakteristik-karakteristik informasi yang bermanfaat menjadi tiga
kategori luas yaitu:
1) Waktu
Informasi harus ada dan tersedia ketika dibutuhkan, up to date, dan
berkaitan dengan periode waktu yang tepat (masa lalu, sekarang
atau masa depan).
2) Isi
Informasi yang bermanfaat bebas dari kesalahan, sesuai dengan
kebutuhan pengguna, lengkap, ringkas, relevan (yaitu informasi
tersebut meniadakan data yang dibutuhkan), dan merupakan ukuran
kinerja yang akurat.
3) Bentuk
Informasi harus tersedia dalam bentuk yang mudah dipahami
pengguna dan dalam tingkat detail yang memenuhi kebutuhan
pengguna. Penyajiannya harus disusun dan menggunakan
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kombinasi kata, angka, dan diagram yang sangat membantu
pengguna. Selain itu, informasi harus disajikan dengan
menggunakan medium yang bermanfaat (dokumen tercetak,
pertunjukan video, suara).
Dari beberapa pendapat di atas, maka dapat disimpulkan bahwa JRI
diperlukan agar kinerja karyawan sejalan dengan target-target perusahaan
yang telah ditetapkan sebelumnya. Pertukaran informasi dalam
perusahaan sangat mempengaruhi pengambilan keputusan atas suatu
tugas yang ditanggung oleh karyawan. Dengan adanya pemberian
informasi melalui adanya job desk, SOP, rapat, sistem informasi
manajemen maupun sistem informasi akuntansi, serta cara komunikasi
antara atasan dengan bawahan maupun antar karyawan, maka akan
mempengaruhi proses pengambilan tindakan atau keputusan yang lebih
baik.
5. Manager’s Value Orientation towards Innovation (VOI Manajer)
Inovasi disebut juga pembaharuan. Inovasi atau pembaharauan
dapat diartikan sebagai penemuan baru yang berbeda dari yang sudah ada
atau yang sudah dikenal sebelumnya. Rogers (1983) mendefisisikan
inovasi sebagai suatu ide, gagasan, praktek atau objek/benda yang
disadari dan diterima sebagai suatu hal yang baru oleh seseorang atau
kelompok untuk diadopsi. Sedangkan Robbins (1994) berpendapat
bahwa inovasi sebagai suatu gagasan baru yang diterapkan untuk
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memprakarsai atau memperbaiki suatu produk atau proses dan jasa.
Inovasi mempunyai empat ciri, yaitu :
1. Memiliki kekhasan/khusus, artinya suatu inovasi memiliki ciri
yang khas dalam arti ide, program, tatanan, sistem, termasuk
kemungkinan hasil yang diharapkan.
2. Memiliki ciri atau unsur kebaruan, dalam arti suatu inovasi harus
memiliki karakteristik sebagai sebuah karya dan buah pemikiran
yang memiliki kadar Orsinalitas dan kebaruan.
3. Program inovasi dilaksanakan melalui program yang terencana,
yakni suatu inovasi dilakukan melalui suatu proses yang yang
tidak tergesa-gesa, namun kegiatan inovasi dipersiapkan secara
matang dengan program yang jelas dan direncanakan terlebih
dahulu.
4. Inovasi yang digulirkan memiliki tujuan, yaitu program inovasi
yang dilakukan harus memiliki arah yang ingin dicapai, termasuk
arah dan strategi untuk mencapai tujuan tersebut.
Menurut Amabile (1996:117), terdapat lima indikator untuk
mengukur inovasi,yaitu:
1. Inovasi teknis adalah inovasi pada proses perusahaan dalam
menghasilkan produk.
2. Perubahan desain adalah kemampuan perusahaan untuk
menghasilkan produk sesuai keinginan pelanggan.
3. Daya kreatifitas adalah kemampuan perusahaan untuk
menciptakan atau mengembangkan ide-ide baru.
4. Perubahan sistem distribusi adalah upaya perusahan untuk
mengembangakan sarana distribusi yang tepat.
5. Sistem administrasi pembayaran adalah upaya perusahaan untuk
membuat sistem pembayaran administrasi yang sesuai dengan
keinginan pelanggan.
Penting bagi perusahaan untuk selalu kompetitif dalam dunia bisnis
global agar dapat terus berkelanjutan dalam jangka panjang. Daya saing
ini dapat diciptakan melalui adanya inovasi. Inovasi penting untuk
memenangkan persaingan bisnis. Dengan melakukan inovasi pada
produk yang ditawarkan seperti menambah fitur produk, meningkatkan
kualitas produkdan menambah layanan, sehingga tentunya produk
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tersebut akan berbeda dengan produk saingan. Hal ini tentunya akan
memicu pelanggan lebih memilih produk tersebut daripada produk
saingan. Inovasi juga bertujuan untuk mengubah produk menjadi sesuatu
yang berbeda. Berbeda dalam arti lebih memuaskan pelanggan dan lebih
meningkatkan daya jual. Inovasi juga bertujuan untuk dapat memenuhi
permintaan pasar sehingga produk tersebut tidak begitu saja ditinggal
oleh pelanggannya. Inovasi penting dilakukan untuk mengembangkan
bisnis. Jika perusahaan mengembangkan produk dengan menambahkan
fitur yang lebih lengkap dan hal-hal baru, maka konsumen akan rela
mengeluarkan biaya yang lebih untuk mendapatkan produk tersebut. Hal
ini dapat meningkatkan penjualan dan menambah pendapatan
perusahaan.
Seorang manajer perlu untuk selalu menyadari bahwa inovasi
merupakan suatu sumber kehidupan bagi sebuah perusahaan. Suatu
inovasi dapat berhasil apabila dikelola oleh manajer yang paham betul
berbagai bentuk inovasi, memiliki berbagai strategi untuk menunjang
keberhasilan suatu bentuk inovasi dan mengetahui sebab-sebab mengapa
beberapa organisasi gagal untuk berinovasi. Tidak dapat disangkal bahwa
seiring berkembangnya suatu industri maka akan ada kecenderungan
umum yaitu daur hidup produk yang semakin pendek. Oleh karena itu
manajer harus dapat bergerak lebih cepat dalam pengambilan keputusan
serta implmentasi yang lebih cepat dan tepat secara sekaligus. Hal-hal
51
tersebut hanya dapat terlaksana apabila manajer memahami dan
menguasai betul perihal inovasi.
Organisasi meningkatkan keunggulan kompetitifnya dengan
menciptakan peluang pasar melalui strategi bisnis yang mengadopsi ide-
ide dan proyek yang inovatif. Strategi tersebut sering didukung oleh
kultur organisasi yang menghasilkan nilai inovasi pada manajernya.
Pada budaya/kultur organisasi yang inovasinya tinggi, nilai berhubungan
dengan kreativitas, pengujian dengan ide-ide baru dan menantang serta
pengambilan resiko merupakan ciri khas manajer.
Menurut O’Reilly, et. al, (1991) Manager’s Value Orientation
towards Innovation (VOI Manager) adalah tingkat atau derajat
pentingnya manajer yang menempatkan inovasi dan kreatifitas pada
pekerjaan. VOI Manager akan mempengaruhi perilaku manajer dalam
menciptakan kreatifitas dan inovasi baru dalam ide maupun proyeknya.
Organisasi yang mendorong strategi bisnis yang inovatif dan kreatif
cenderung memiliki orientasi nilai pada inovasi yang tinggi bagi
manajernya. Manajer yang kreatif dan inovatif mempunyai kemungkinan
menghadapi ketidakpastian yang lebih tinggi, maka mereka
membutuhkan otonomi pengambilan keputusan yang lebih besar.
Dengan otonomi ini manajer akan dapat mengelola lingkungan yang
kurang dapat diprediksi maupun lingkungan yang dinamis secara efektif.
Flamhotz (1983), Markus dan Pfeffer (1983) dan O’Connor (1995) dalam
Ana (2012) menyatakan bahwa orientasi manajer pada pekerjaannya
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memiliki pengaruh yang signifikan terhadap perilakunya pada bentuk
pengendalian menajemen yang berbeda.
Subramaniam dan Mia (2001) menjelaskan bahwa manajer yang
memiliki VOI Manager yang tinggi akan dilibatkan dalam proyek-proyek
yang lebih kreatif, inovatif, dan mempunyai ketidakpastian yang lebih
besar baik hasil maupun pemanfaatan sumberdayanya. Dengan kondisi
ini, mereka akan merasa lebih percaya diri terhadap target kinerja yang
menantang namun realistis.
Dari beberapa pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa manajer
dengan VOI Manager yang tinggi akan dapat merespon dengan baik
target-target kinerja karena dapat mempengaruhi perilaku manajer dalam
menciptakan hal yang baru dalam ide maupun proyeknya. VOI Manager
merefleksikan kepercayaan untuk mengambil pendekatan kreatif dan
inovatif dalam bekerja. Manajer dengan VOI Manajer yang tinggi
cenderung lebih termotivasi dalam berkreasi dan berinovasi padaide dan
proyek, mencakup kepastian dan resiko yang tinggi, dibandingkan
manajer dengan VOI Manajer yang rendah.
B. Penelitian yang Relevan
1. Tesis dengan judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Budaya
Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja
Karyawan Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada Kantor Pusat PT
Asuransi Jasa Indonesia)” oleh Rani Mariam (2009).
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Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh budaya
organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja untuk
meningkatkan kinerja pegawai.
Penelitian ini dilakukan di PT Asuransi Jasa Indonesia (persero),
responden yang digunakan sebanyak 115 karyawan, menggunakan
Structural Equation Modeling (SEM). Hasil penelitian menunjukkan
budaya organisasi dan gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dalam meningkatkan
kinerja karyawan.
Pengaruh dari gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja
adalah signifikan dan positif, pengaruh dari budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja adalah signifikan dan positif; pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai adalah signifikan dan positif;
pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai adalah signifikan
dan positif; dan pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai
adalah signifikan dan positif.
2. Tesis dengan judul “Analisis Pengaruh Budaya Organisasi dan Gaya
Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja untuk Meningkatkan Kinerja
Karyawan (Studi Kasus Pada Rs Roemani Semarang)” Oleh Ratna
Kusumawati (2008)
Penelitian ini menganalisa pengaruh budaya organisasi dan gaya
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja yang mempengaruhi kinerja
karyawan. Untuk menguji permasalahan tersebut, kuesioner disebarkan
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pada 110 karyawan Rumah Sakit Roemani Semarang. Data yang
terkumpul kemudian dianalisa menggunakan teknik analisis Model
persamaan Struktural – Structural Equation Modeling (SEM).
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi
secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap kepuasan kerja yang
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja, budaya
organisasi secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap kinerja,
gaya kepemimpinan secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap
kinerja baik secara langsung maupun tak langsung melalui kepuasan
kerja.
3. Tesis dengan judul “Analisis Pengaruh Partisipasi Penyusunan
Anggaran Terhadap Kinerja Manajerial dengan Job Relevant
Information dan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Moderating (Studi
Empiris Pada Rumah Sakit Swasta di Wilayah Kota Semarang)” Oleh
Yogi Adrianto (2008)
Tujuan penelitian ini untuk menganalisis tingkat kesesuaian
pengaruh partisipasi dalam penyusunan anggaran terhadap kinerja
manajerial dengan kepuasan kerja, job relevan information dan
motivasi kerja sebagai variabel moderating.
Data dikumpulkan dengan metode survey dengan menggunakan
kuesioner. Dari sampel sebanyak 120 kuesioner yang didistribusikan
kepada manajer atau kepala bagian setingkat manajer pada 6 rumah
sakit swasta di wilayah kota Semarang yang terdaftar di DEPKES RI,
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sebanyak 105 kuesioner yang kembali kemudian dianalisis dengan
teknik regresi linier berganda.
Hasil penelitian menunjukkan bukti bahwa parstisipasi
penyusunan anggaran dengan kinerja manajerial mempunyai hubungan
positif dan signifikan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa interaksi
antara partisipasi penyusunan anggaran dan variabel moderating
kepuasan kerja berpengaruh pada kinerja manajerial. Kemudian
interaksi antara partisipasi penyusunan anggaran dan variabel
moderating job relevan information berpengaruh pada kinerja
manajerial. Begitu juga hasil penelitian mengenai interaksi antara
partisipasi penyusunan anggaran dan variabel moderating motivasi
kerja berpengaruh pada kinerja manajerial.
C. Kerangka Berpikir
1. Pengaruh Sistem Reward terhadap Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan dihasilkan oleh perpaduan antara pengetahuan
(knowledge), keahlian (skill) dan kemampuan (ability). Seorang
karyawan yang mempunyai pengetahuan yang luas, keahlian khusus
serta kemampuan yang baik dalam mencapai tujuan perusahaan akan
menghasilkan kualitas dan kinerja yang baik. Akan tetapi bila salah
satu diantara ketiga faktor tersebut tidak ada, maka kualitas dan kinerja
karyawan akan menjadi rendah. Ketiga faktor tersebut dapat
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ditingkatkan dengan merekrut orang yang sudah mampu atau melatih
karyawan yang ada.
Apabila kinerja karyawan dalam suatu perusahaan diketahui
rendah, sementara sumber daya manusia dan teknologi dianggap sudah
memadai, maka perlu diteliti kembali alat-alat yang digunakan untuk
meningkatkan kemauan (motivasi) para karyawannya. Dalam konsep
manajamen, reward merupakan salah satu alat untuk meningkatkan
motivasi para pegawai, metode ini bisa juga mengasosiasikan perbuatan
seseorang dengan perasaan senang dan biasanya akan membuat mereka
melakukan suatu perbuatan berulang-ulang.
Reward mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan dalam
menyelesaikan tugas yang dibebankan dengan baik dan penuh tanggung
jawab, sehingga pada akhirnya dapat memperoleh hasil yang maksimal.
Pengaruh reward yang baik dan dengan sikap serta dukungan dari
pimpinan tentu akan dapat meningkatkan motivasi dan semangat kerja
karyawan. Namun, bila reward yang diberikan kurang mendukung,
maka karyawan akan kurang semangat melakukan pekerjaannya.
Dari sini, dapat dilihat bahwa hubungan sistem reward dan
kinerja karyawan adalah hubungan yang positif. Oleh karena itu, dalam
penelitian ini, peneliti memiliki keyakinan bahwa sistem reward
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
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2. Pengaruh JRI terhadap Kinerja Karyawan
Secara umum, informasi akan meningkatkan kemampuan
individual dalam kinerja. Seorang manajer yang memiliki informasi
yang akurat dan lengkap yang berhubungan dengan tugas akan
meningkatkan kinerja karyawan dalam mencapai target yang
ditetapkan. Informasi yang relevan dengan tugas (JRI) dapat
mempengaruhi kinerja karena memberikan prediksi akurat atas kondisi
lingkungan dan memberikan seleksi yang lebih efektif untuk melakukan
tindakan terbaik. JRI membantu bawahan untuk mengubah pilihan
tindakan mereka melalui tindakan yang berisi informasi sehingga akan
dapat meningkatkan kinerja mereka.
Kren (1992) menemukan bukti yang mendukung adanya
hubungan positif antara JRI dan kinerja organisasi. Chong dan Chong
(2002) menemukan bukti bahwa JRI dan kinerja manager berhubungan
positif dan signifikan. Kren (1992) mengatakan bahwa JRI dapat
memperbaiki kinerja sebab informasi tersebut dapat memprediksi
lingkungan dengan lebih tepat dan memungkinkan pemilihan suatu
kesempatan yang lebih efektif. JRI juga membantu bawahan
memperbaiki tindakan mereka melalui tindakan yang berakibat lebih
baik pada kinerja. Informasi yang dihasilkan selama proses partisipasi
akan meningkatkan kemampuan individu bawahan dalam
melaksanakan tugasnya. Jika informasi yang relevan dapat membantu
bawahan untuk memperbaiki dan meningkatkan pilihan tindakan
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mereka yang lebih tepat, maka dengan informasi yang relevan tersebut
akan meningkatkan kinerja karyawan.
Dari sini, dapat dilihat bahwa hubungan JRI dan kinerja
karyawan adalah hubungan yang positif. Oleh karena itu, dalam
penelitian ini, peneliti memiliki keyakinan bahwa JRI berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan.
3. Pengaruh VOI Manajer terhadap Kinerja Karyawan
Peranan para pemimpin dalam organisasi sangat sentral dalam
pencapaian tujuan dari berbagai sasaran yang ditetapkan sebelumnya.
VOI Manajer atau orientasi nilai manajer terhadap inovasi
merefleksikan kepercayaan manajer untuk mengambil pendekatan
kreatif dan inovatif dalam bekerja. Semakin tinggi nilai inovasi di mata
manajer, maka gaya kepemimpinannya pun akan cenderung untuk
terus-menerus mendorong dan memotivasi bawahan untuk melakukan
kreasi dan inovasi yang dapat memajukan perusahaan. Semakin tinggi
dorongan dan motivasi manajer kepada karyawan, maka karyawan akan
semakin giat untuk selalu melakukan inovasi dan kreasi dalam
mencapai target kerja yang dibebankan. Setiap target kerja yang
tercapai dengan baik menunjukkan kinerja karyawan yang baik. Jika
setiap target tugas yang dibebankan dilaksanakan dengan baik oleh
karyawan, dan hal ini berlangsung terus-menerus, maka akan
meningkatkan kinerja dan profitabilitas perusahaan. Perusahaan tidak
akan berhenti untuk berkembang karena iklim dan budaya karyawan
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telah terbentuk untuk selalu ingin maju dengan terus melakukan inovasi
dan kreasi.
Dari sini, dapat dilihat bahwa hubungan VOI Manajer dan
kinerja karyawanadalah hubungan yang positif. Oleh karena itu, dalam
penelitian ini, peneliti memiliki keyakinan bahwa VOI Manajer
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
4. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Kepuasan kerja menjadi hal penting karena dapat mempengaruhi
produktivitas karyawan. Karyawan yang memiliki kepuasan yang
tinggi akan memandang pekerjaannya sebagai hal yang menyenangkan.
Berbeda dengan karyawan yang memiliki kepuasan kerja rendah, ia
akan melihat pekerjaannya sebagai hal yang menjemukan dan
membosankan sehingga karyawan tersebut bekerja dalam keadaan
terpaksa. Karyawan yang bekerja dalam keadaan terpaksa akan
memiliki hasil kerja yang buruk dibanding dengan karyawan yang
bekerja dengan semangat yang tinggi. Apabila perusahaan memiliki
karyawan yang mayoritas kepuasannya rendah, kemungkinan besar
tingkat produktivitas perusahaan secara keseluruhan juga akan rendah,
akibatnya akan merugikan perusahaan. Itulah sebabnya perusahaan
perlu memperhatikan derajat kepuasan karyawannya agar karyawan
dapat selalu mengeluarkan kemampuan terbaik dan meningkatkan
kinerjanya dalam mencapai tujuan perusahaan.
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Dari sini, dapat dilihat bahwa hubungan kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan adalah hubungan yang positif. Oleh karena itu, dalam
penelitian ini, peneliti memiliki keyakinan bahwa kepuasan
kerjaberpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
5. Pengaruh Sistem Reward terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja
Organisasi perlu mempertahankan sumberdayanya yang
potensial. Tingkat perputaran karyawan yang tinggi akan berdampak
negatif terhadap organisasi, seperti menciptakan ketidakstabilan
terhadap kondisi kerja dan peningkatan biaya sumber daya manusia.
Keinginan mengakhiri tugas atau meninggalkan organisasi
berhubungan negatif dengan kepuasan kerja. Karyawan yang merasa
terpuaskan dengan pekerjaannya cenderung untuk bertahan dalam
organisasi, sedangkan karyawan yang merasa kurang terpuaskan
dengan pekerjaanya cenderung untuk keluar dari organisasi. Kepuasan
kerja yang dirasakan dapat mempengaruhi pemikiran seseorang untuk
keluar. Dampak lain ketidakpuasan juga dapat berupa ketidakhadiran
ataupun tidak menepati waktu kerja.
Setiap organisasi dapat menggunakan berbagai imbalan untuk
menarik dan mempertahankan karyawan dan memotivasi mereka agar
dapat mencapai tujuan pribadi dan tujuan organisasi. Misalnya saja
dengan cara memberikan kepada karyawan berupa upah, alih tugas,
promosi kenaikan jabatan, pujian dan pengakuan dan juga membantu
61
menciptakan iklim yang menghasilkan pekerjaan yang lebih banyak
tantangannya dan memuaskan. Sebaliknya, para karyawan
menukarkannya dengan waktu, kemampuan, keahlian, dan usaha
untuk mendapatkan imbalan yang sesuai. Berdasarkan argumentasi
tersebut, maka dapat dipahami bahwa sasaran utama dari sistem reward
adalah; menarik orang yang berkualitas untuk bergabung dalam
organisasi, mempertahankan karyawan agar tetap datang bekerja,
mendorong karyawan untuk mengikuti peraturan perusahaan dan
memotivasi karyawan untuk mencapai tingkat prestasi yang tinggi.
Hubungan sistem reward, kepuasan kerja dan hasil kerja yang
optimal mempunyai bentuk linear. Dengan pemberian reward yang
baik, maka karyawan akan merasa puas atas reward yang diperoleh dari
pekerjaan tersebut. Ketika karyawan merasa terpuaskan dengan apa
yang telah diperolehnya dari perusahaan, maka para karyawan akan
menukarkannya dengan waktu, kemampuan, keahlian, dan usahanya
untuk perusahaan kemudian akan bekerja secara maksimal sehingga
hasil kerjanya akan optimal sesuai dengan standar kinerja yang
ditetapkan.
Dari sini, dapat dilihat bahwa hubungan sistem reward melalui
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan adalah hubungan yang
positif. Oleh karena itu, dalam penelitian ini, peneliti memiliki
keyakinan bahwa sistem reward melalui kepuasan kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan.
62
6. Pengaruh JRI terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan
Kerja
Informasi adalah data yang telah diolah menjadi suatu bentuk
yang berarti bagi penerimanya dan bermanfaat dalam pengambilan
keputusan saat ini atau mendatang. Job relevant information (JRI)
adalah informasi yang relevan dengan tugas, yakni data yang telah
diproses dalam suatu bentuk tertentu yang dibutuhkan oleh para
karyawan dan bermanfaat untuk menyelesaikan tugas sesuai dengan
yang seharusnya. Informasi yang relevan dengan tugas mempunyai
hubungan dengan tingkat kepuasan kerja. Dalam hal ini dimaksudkan
bahwa dengan terjalinnya proses komunikasi pemberian informasi yang
tepat mengenai suatu pekerjaan pada satu lingkup organisasi, maka
akan menciptakan iklim organisasi yang baik pula. Saat iklim
organisasi tersebut sudah terbentuk dengan baik, maka orang-orang
yang ada di dalam organisasi tersebut akan merasa nyaman karena efek
iklim tersebut. Selain itu dengan adanya pemberian informasi yang
tepat, maka karyawan akan lebih mudah, jelas dan tepat dalam
menyelesaikan suatu tugas. Tugas yang terselesaikan dengan baik dan
tepat akan membuat karyawan merasa puas dalam bekerja, karena
keryawan tidak perlu mengulangi atau banyak memperbaiki tugas yang
telah dikerjakannya.
Dari sini, dapat dilihat bahwa hubungan JRI melalui kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan adalah hubungan yang positif. Oleh
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karena itu, dalam penelitian ini, peneliti memiliki keyakinan bahwa JRI
melalui kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
7. Pengaruh VOI Manajer terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja
Salah satu indikator kepuasan karyawan adalah karyawan puas
dengan pekerjaan itu sendiri. Jika karyawan yang kreatif dan penuh
inovasi diizinkan dan didorong oleh manajer untuk mengeluarkan serta
menyalurkan ide-ide kreatif miliknya, maka karyawan akan merasa
senang dan puas. Hal ini merupakan salah satu bentuk aktualisasi diri
karyawan. Karyawan yang melakukan suatu pekerjaan yang
menyenangkan dirinya akan merasa seolah-olah tidak bekerja, akan
tetapi dia akan merasa seperti sedang bersenang-senang di waktu
bekerja. Karyawan pun akan makin mencintai dan memperoleh
kepuasan dari pekerjaannya.
Karyawan yang dapat menyalurkan ide-ide kreatif miliknya
akan merasa dihargai oleh perusahaan sehingga akan senang dan puas.
Dengan adanya koordinasi yang baik dari manajer kepada karyawan,
dengan menempatkan inovasi dan kreatifitas sebagai hal yang penting,
maka karyawan akan semakin terdorong untuk berkembang. Adanya
dorongan dan apresiasi yang baik dari manajer akan membuat karyawan
merasa senang. Karyawan yang merasa senang dan selalu ingin
berkembang akan mengeluarkan hal terbaik yang dimiliki sehingga
akan meningkatkan kinerjanya. Karyawan akan selalu memiliki solusi
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yang kreatif dalam menangani masalah perusahaan. Akan ada hal-hal
baru yang muncul yang bermanfaat bagi organisasi. Iklim yang seperti
ini jika berkembang dengan baik akan memiliki manfaat besar bagi
perusahaan. Perusahaan akan semakin maju dan berkembang dengan
ide-ide kreatif, inovatif dan solutif dari karyawan.
Dari sini, dapat dilihat bahwa hubungan VOI Manajer melalui
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan adalah hubungan yang
positif. Oleh karena itu, dalam penelitian ini, peneliti memiliki
keyakinan bahwa VOI Manajer melalui kepuasan kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan.
D. Paradigma Penelitian
Dari kerangka berpikir di atas dapat dibuat paradigma penelitian untuk
Sistem Reward, Job Relevant Information (JRI), Manager’s Value
Orientation towards Innovation (VOI Manajer) dan Kepuasan Kerja sebagai
variabel bebas, Kinerja Karyawan sebagai variabel terikat dan Kepuasan
Kerja sebagai variabel Intervening, yakni:
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Gambar 1. Model Penelitian
Keterangan gambar:
SR = Sistem Reward
JRI = Job Relevant Information
VOI = Manager’s Value Orientation towards Innovation
Kepuasan = Kepuasan Kerja
Kinerja = Kinerja Karyawan
H1, H2, H3, H4, H5, H6, H7 = Hipotesis 1,2,3,4,5,6 dan 7.
= Pengaruh langsung.
E. Hipotesis Penelitian
1. H1: Sistem Reward berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan PT
WIKA Gedung.
2. H2: JRI berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan PT WIKA
Gedung.
3. H3: VOI Manajer berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan PT
WIKA Gedung.
4. H4: Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan PT
WIKA Gedung.
Kinerja
H1
H2
H3
SR
VOI
JRI
Kepuasan
H5
H6
H7
H4
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5. H5: Sistem Reward berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan PT
WIKA Gedung melalui Kepuasan Kerja.
6. H6: JRI berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan PT WIKA
Gedung melalui Kepuasan Kerja.
7. H7: VOI Manajer berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan PT
WIKA Gedung melalui Kepuasan Kerja.
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BAB III
METODE PENELITIAN
A. Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian dilakukan di PT WIKA Gedung, Jakarta dengan subjek
penelitian adalah seluruh manajer dan karyawan yang ada dalam perusahaan
tersebut. Waktu penelitian dilakukan pada bulan Februari sampai April 2015
untuk melakukan uji coba terhadap instrumen penelitian, mengumpulkan data,
analisis data dan penyusunan laporan penelitian.
B. Jenis Penelitian
Penelitian ini termasuk dalam penelitian kausal-komparatif. Penelitian
kausal-komperatif adalah suatu penelitian yang dilakukan untuk
menggambarkan skema hubungan dan pengaruh yang lebih dalam dari dua
atau lebih fakta dan sifat objek yang diteliti. Penelitian ini ditujukan untuk
menentukan penyebab atau alasan adanya perbedaan perilaku atau status
kelompok individual. Tujuan dari penelitian kausal komparatif adalah untuk
menyelidiki kemungkinan hubungan sebab-akibat dengan berdasar atas
pengamatan terhadap akibat yang ada, dan mencari kembali fakta yang
mungkin menjadi penyebab melalui data tertentu.
C. Populasi Penelitian
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
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peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi pada
penelitian ini adalah manajer fungsional dan karyawan PT WIKA Gedung.
Subjek yang menjadi target penelitian ini adalah semua manajer
fungsional menengah beserta karyawan pada PT WIKA Gedung, dengan
manajer fungsional berjumlah 6 orang dan karyawan sejumlah 68 orang.
Alasan seluruh manajer fungsional dan karyawan menjadi responden adalah
karena manajer fungsional dan karyawan dapat menilai apakah kebijakan
perusahaan sudah dapat berjalan dengan baik dan apakah telah menghasilkan
umpan balik seperti yang diharapkan. Manajer fungsional disertakan karena
manajer tingkat ini masih memiliki atasan, sehingga dapat menilai kebijakan
yang merepresentasikan variabel yang sedang diteliti.
D. Jenis dan Sumber Data
Jenis data yang digunakan oleh peneliti adalah jenis data subjek. Data
subyek adalah jenis data penelitian yang berupa opini, sikap, pengalaman dan
karakteristik dari seseorang atau kelompok orang yang menjadi subjek
penelitian atau responden. Sumber data yang digunakan adalah data primer.
Data primer adalah sumber data penelitian yang diperoleh secara langsung dari
sumber asli. Data primer dikumpulkan secara khusus oleh peneliti untuk
menjawab penelitian. Data primer diperoleh dari jawaban para responden yang
mengisi dan mengembalikan kuisioner.
E. Definisi Operasional Variabel Penelitian
Dalam penelitian ini, variabel yang diklasifikasikan akan menjadi tiga,
yaitu :
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1. Variabel Dependen
Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau menjadi
akibat karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2007:4). Variabel
dependen pada penelitian ini adalah kinerja karyawan. Kinerja merupakan
suatu hasil yang dicapai oleh pekerja dalam pekerjaannya menurut kriteria
tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan Kinerja karyawan selama
kurun waktu tertentu yang diukur dari kualitas dan kuantitas output yang
dihasilkan.
Variabel kinerja karyawan dibentuk dari delapan indikator, yaitu:
perilaku inovatif, pengambilan inisiatif, tingkat potensi diri, manajemen
waktu, pencapaian kuantitas dan kualitas pekerjaan, kemampuan diri untuk
mencapai tujuan, hubungan dengan rekan kerja dan pelanggan, dan
pengetahuan akan produk perusahaannya serta produk pesaing. Dengan
menggunakan angket terdiri dari 14 pernyataan diukur dengan skala 1-4
untuk menyatakan pendapat sangat tidak setuju (STS) – sangat setuju (SS).
2. Variabel Independen
Variabel independen adalah variabel yang mempengaruhi atau
menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (Sugiyono,
2007:4). Variabel independen dalam penelitian ini adalah sistem reward,
JRI dan VOI Manajer.
a. Sistem Reward
Reward adalah imbalan jasa yang diberikan perusahaan kepada
tenaga kerja karena telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran
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demi kemajuan serta kontinuitas perusahaan dalam rangka mencapai
tujuan yang telah ditetapkan baik dalam jangka pendek maupun
jangka panjang. Variabel ini berkaitan dengan sistem kompensasi
yang ada di dalam PT WIKA Gedung. Instrumen ini digunakan skala
rendah pada angka 1 yang menunjukkan sangat tidak memuaskan, dan
skala tinggi pada angka 4 yang menunjukkan angka sangat
memuaskan. Indikator yang digunakan untuk menilai sistem reward
ini menggunakan acuan dari Kadarisman (2012:122) yaitu kompensasi
finansial dan kompensasi nonfinansial yang kemudian dijabarkan
menjadi 22 pertanyaan.
b. JRI
JRI adalah pemberian informasi yang relevan dengan pekerjaan
oleh manajer dalam unit organisasi yang dipimpin mengenai aktivitas
dan operasi perusahaan yang telah dilakukan. Pengukuran informasi
yang berkaitan dengan pekerjaan diperoleh dari Kren (1992) yang
kemudian dikembangkan oleh Vebyana (2009) dan Yogi Adrianto
(2008). Kuisioner terdiri dari 9 item pertanyaan yang menunjukkan
kejelasan dan ketersediaan informasi dalam membantu pembuatan
keputusan yang berhubungan dengan tugas. Masing-masing
pertanyaan menggunakan empat poin skala Likert, dengan memilih
skala 1 untuk jawaban sangat tidak setuju dan 4 berarti sangat setuju.
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c. VOI Manajer
VOI Manajer adalah tingkat atau derajat pentingnya manajer
yang menempatkan inovasi dan kreatifitas pada pekerjaan. VOI
Manajer akan mempengaruhi perilaku manajer dalam menciptakan
kreatifitas dan inovasi baru dalam ide maupun proyeknya. Pengukuran
VOI Manajer dimodifikasi dari penelitian Meike Supranoto (2009),
terdiri dari 10 item pertanyaan yang menunjukkan kemampuan
perusahaan untuk menciptakan gagasan dan produk atau proses yang
baru. Masing-masing pertanyaan menggunakan empat poin skala
Likert, dengan memilih skala 1 untuk jawaban sangat tidak setuju dan
4 berarti sangat setuju.
3. Variabel Intervening
Variabel intervening adalah variabel yang secara teoritis
mempengaruhi hubungan antara variabel independen dengan variabel
dependen menjadi hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat diamati
dan diukur. Variabel ini merupakan variabel penyela/antara variabel
independen dengan variabel dependen, sehingga variabel independen tidak
langsung mempengaruhi berubahnya atau timbulnya variabel dependen.
Variabel intervening dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja karyawan.
Variabel ini mengukur kepuasan karyawan mengenai penerapan sistem
reward, JRI dan VOI Manajer di lingkungan head office PT WIKA
Gedung, Jakarta. Kepuasan kerja merupakan hasil keseluruhan dari derajat
rasa suka atau tidaknya karyawan atas berbagai aspek pekerjaannya.
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Indikator kepuasan kerja adalah kepuasan dengan gaji, kepuasan
dengan promosi, kepuasan dengan rekan kerja, kepuasan dengan atasan,
dan kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri. Dengan menggunakan angket
terdiri dari 9 pernyataan diukur dengan skala 1-4 untuk menyatakan
pendapat sangat tidak setuju (STS) – sangat setuju (SS).
F. Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan mengukur
fenomena alam maupun sosial yang diamati. Secara spesifik semua fenomena
ini disebut dengan variabel penelitian. Instrumen dapat dikelompokkan
menjadi dua macam yaitu test dan nontest. Penelitian ini menggunakan
instrumen nontest dengan kuesioner. Kuesioner atau daftar pertanyaan ini
berisi tentang variabel terikat (kinerja karyawan PT WIKA Gedung), variabel
bebas (sistem sistem reward, JRI dan VOI Manajer), dan variabel intervening
(kepuasan kerja) yang menggunakan skala sikap model Likert.
Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Responden akan
menyatakan persetujuannya dan ketidaksetujuannya terhadap sejumlah
pernyataan yang berhubungan dengan objek yang diteliti. Skala Likert yang
digunakan adalah rentang nilai 1 sampai dengan 4 dengan asumsi:
Tabel 1. Skor Skala Likert
Pernyataan Positif Pernyataan Negatif
Jawaban Skor Jawaban Skor
Sangat Tidak Setuju 1 Sangat Tidak Setuju 4
Tidak Setuju 2 Tidak Setuju 3
Setuju 3 Setuju 2
Sangat Setuju 4 Sangat Setuju 1
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Instrumen penelitian ini menggunakan instrumen pada penelitian
sebelumnya yang relevan. Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini
adalah:
Tabel 2. Instrumen Penelitian
Variabel Indikator Butir Pertanyaan
Sistem
Reward
Finansial 1,2,3,4,5,6,7,8,9,
10,11,12,13
Nonfinansial 14,15,16,17,18,1920,2
1,22,23,24
JRI Mendapat informasi yang jelas 1,8
Mempunyai informasi yang memadai 2,10
Memperoleh informasi yang strategic 3,5
Mencari informasi yang tepat 4,9
Memperoleh informasi dengan cepat 6,7
VOI
Manajer
Daya kreativitas 1,2,3
Inovasi teknis 4,5
Perubahan desain 6,7,8
Perubahan sarana distribusi 9,10
Sistem administrasi pembayaran 11,12
Kepuasan
Kerja
Kepuasan dengan gaji 1,2
Kepuasan dengan promosi 3*,4*
Kepuasan dengan rekan kerja 5*,6
Kepuasan dengan atasan 7,8
Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri 9,10
Kinerja
Karyawan
Perilaku inovatif 1,2
Pengambilan inisiatif 3,4
Tingkat potensi diri 5,6
Manajemen waktu 7,8
Pencapaian kuantitas dan kualitas
pekerjaan
9,10
Kemampuan diri untuk menapai
tujuan
11,12
Hubungan dengan rekan kerja dan
pelanggan
13,14
Pengetahuan tentang produk
perusahaan dan produk pesaing
15,16
Catatan: (*) adalah butir pernyataan negatif
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G. Teknik Analisis Data
1. Uji Instrumen
Kuesioner yang nantinya akan disebarkan kepada responden harus
diuji terlebih dahulu validitas dan reliabilitasnya. Uji coba kuesioner
dilakukan kepada responden yang berada di PT Kedaulatan Rakyat
Yogyakarta. Responden sejumlah 30 orang yang terdiri dari manajer dan
karyawan. Uji coba yang dilaksanakan adalah sebagai berikut:
a. Uji Validitas
Hasil penelitian valid bila terdapat kesamaan antara data yang
terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek yang
diteliti. Valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur
apa yang seharusnya diukur. Uji validitas digunakan untuk mengetahui
kelayakan butir-butir dalam suatu daftar (konstruk) pertanyaan dalam
mendefinisikan suatu variabel. Penelitian ini merupakan instrumen
nontest, maka untuk mengukur instrumen tersebut cukup memenuhi
validitas konstruksi (construct). Pengujian validitas tiap butir digunakan
analisis item yaitu mengkorelasikan skor tiap butir dengan skor total
yang merupakan jumlah setiap skor butir. Teknik yang digunakan untuk
uji validitas pada penelitian ini adalah teknik korelasi Product Moment
dari Pearson dengan ketentuan jika nilai rhitung> nilai rtabel maka item
pernyataan dinyatakan valid (Imam Ghozali, 2011). Rumus uji validitas
adalah sebagai berikut:
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ݎ௫௬ = ܰσܻܺെσܺσܻ
ඥܰ σܺଶ െ ሺσܺሻଶ ඥܰσܻଶ െ ሺσܻሻଶ
Keterangan :
ݎ௫௬ : Koefisien korelasi antara X1, X2, dan X3 dengan Y
N : Jumlah responden
∑ܻܺ : Total perkalian skor item dan total
∑ܺ : Jumlah skor butir soal
∑ܻ : Jumlah skor total
∑ܺଶ : Jumlah kuadrat skor butir total
∑ܻଶ : Jumlah kuadrat skor total
(Sugiyono, 2007:356)
Setelah rhitung ditemukan, nilai rhitung kemudian dikonsultasikan
dengan rtabel untuk mengetahui butir yang valid dan tidak valid.
Dengan pedoman bila rhitung ≥ rtabel pada signifikansi 5% maka butir
item dianggap valid, sedangkan rhitung < rtabel item itu dianggap tidak
valid.
Hasil uji validitas untuk variabel Sistem Reward adalah sebagai
berikut:
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Tabel 3. Hasil Uji Validitas Instrumen Sistem Reward
Variabel Item rhitung rtabel Kesimpulan
Sistem Reward 1 0,382 0,361 Valid
2 0,123 0,361 Tidak Valid
3 0,683 0,361 Valid
4 0,673 0,361 Valid
5 0,541 0,361 Valid
6 0,683 0,361 Valid
7 0,697 0,361 Valid
8 0,673 0,361 Valid
9 0,558 0,361 Valid
10 0,572 0,361 Valid
11 0,688 0,361 Valid
12 0,592 0,361 Valid
13 0,730 0,361 Valid
14 0,601 0,361 Valid
15 0,447 0,361 Valid
16 0,554 0,361 Valid
17 0,537 0,361 Valid
18 0,070 0,361 Tidak Valid
19 0,722 0,361 Valid
20 0,689 0,361 Valid
21 0,491 0,361 Valid
22 0,750 0,361 Valid
23 0,593 0,361 Valid
24 0,708 0,361 Valid
Sumber: Data primer, diolah tahun 2015
Tabel 3 menunjukkan bahwa nilai korelasi product moment
(rhitung) untuk 2 item pernyataan lebih kecil dari nilai rtabel sebesar
0,361 (taraf signifikan 5% dengan n = 30), sehingga dapat
disimpulkan bahwa 2 item pernyataan tersebut dinyatakan tidak valid,
dan tidak dapat digunakan sebagai data penelitian. Sedangkan nilai
korelasi product moment (rhitung) untuk 22 item pernyataan yang lain
lebih besar dari nilai rtabel, sehingga dapat disimpulkan bahwa 22 item
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pernyataan tersebut dinyatakan valid, dan dapat digunakan sebagai
data penelitian.
Hasil uji validitas untuk variabel JRI adalah sebagai berikut:
Tabel 4. Hasil Uji Validitas Instrumen JRI
Variabel Item rhitung rtabel Kesimpulan
Job Relevant
Information
1 0,423 0,361 Valid
2 0,689 0,361 Valid
3 0,613 0,361 Valid
4 0,616 0,361 Valid
5 0,676 0,361 Valid
6 0,639 0,361 Valid
7 0,260 0,361 Tidak Valid
8 0,689 0,361 Valid
9 0,567 0,361 Valid
10 0.559 0,361 Valid
Sumber: Data primer, diolah tahun 2015
Tabel 4 menunjukkan bahwa nilai korelasi product moment
(rhitung) untuk 1 item pernyataan lebih kecil dari nilai rtabel sebesar
0,361 (taraf signifikan 5% dengan n = 30), sehingga dapat
disimpulkan bahwa 1 item pernyataan tersebut dinyatakan tidak valid,
dan tidak dapat digunakan sebagai data penelitian. Sedangkan nilai
korelasi product moment (rhitung) untuk 9 item pernyataan yang lain
lebih besar dari nilai rtabel, sehingga dapat disimpulkan bahwa 9 item
pernyataan tersebut dinyatakan valid, dan dapat digunakan sebagai
data penelitian.
Selanjutnya hasil uji validitas untuk variabel VOI Manajer adalah
sebagai berikut:
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Tabel 5. Hasil Uji Validitas Instrumen VOI Manajer
Variabel Item rhitung rtabel Kesimpulan
VOI Manajer 1 0,512 0,361 Valid
2 0,769 0,361 Valid
3 0,647 0,361 Valid
4 0,705 0,361 Valid
5 0,678 0,361 Valid
6 0,271 0,361 Tidak Valid
7 0,376 0,361 Valid
8 0,245 0,361 Tidak Valid
9 0,486 0,361 Valid
10 0,434 0,361 Valid
11 0,756 0,361 Valid
12 0,707 0,361 Valid
Sumber: Data primer, diolah tahun 2015
Tabel 5 menunjukkan bahwa nilai korelasi product moment
(rhitung) untuk 2 item pernyataan lebih kecil dari nilai rtabel sebesar
0,361 (taraf signifikan 5% dengan n = 30), sehingga dapat
disimpulkan bahwa 2 item pernyataan tersebut dinyatakan tidak valid,
dan tidak dapat digunakan sebagai data penelitian. Sedangkan nilai
korelasi product moment (rhitung) untuk 10 item pernyataan yang lain
lebih besar dari nilai rtabel, sehingga dapat disimpulkan bahwa 10 item
pernyataan tersebut dinyatakan valid, dan dapat digunakan sebagai
data penelitian.
Selanjutnya hasil uji validitas untuk variabel Kepuasan Kerja
adalah sebagai berikut:
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Table 6. Hasil Uji Validitas Instrumen Kepuasan Kerja
Variabel Item rhitung rtabel Kesimpulan
Kepuasan Kerja 1 0,442 0,361 Valid
2 0,650 0,361 Valid
3 0,625 0,361 Valid
4 0,544 0,361 Valid
5 0,493 0,361 Valid
6 0,142 0,361 Tidak Valid
7 0,491 0,361 Valid
8 0,591 0,361 Valid
9 0,440 0,361 Valid
10 0,525 0,361 Valid
Sumber: Data primer, diolah tahun 2015
Tabel 6 menunjukkan bahwa nilai korelasi product moment
(rhitung) untuk 1 item pernyataan lebih kecil dari nilai rtabel sebesar
0,361 (taraf signifikan 5% dengan n = 30), sehingga dapat
disimpulkan bahwa 1 item pernyataan tersebut dinyatakan tidak valid,
dan tidak dapat digunakan sebagai data penelitian. Sedangkan nilai
korelasi product moment (rhitung) untuk 9 item pernyataan yang lain
lebih besar dari nilai rtabel, sehingga dapat disimpulkan bahwa 9 item
pernyataan tersebut dinyatakan valid, dan dapat digunakan sebagai
data penelitian.
Hasil uji validitas untuk variabel Kinerja Karyawan adalah
sebagai berikut:
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Tabel 7. Hasil Uji Validitas Instrumen Kinerja Karyawan
Variabel Item rhitung rtabel Kesimpulan
Kinerja
Karyawan
1 0,397 0,361 Valid
2 0,773 0,361 Valid
3 0,465 0,361 Valid
4 0,059 0,361 Tidak Valid
5 0,490 0,361 Valid
6 0,441 0,361 Valid
7 0,515 0,361 Valid
8 0,565 0,361 Valid
9 0,393 0,361 Valid
10 0,531 0,361 Valid
11 0,271 0,361 Tidak Valid
12 0,547 0,361 Valid
13 0,415 0,361 Valid
14 0,538 0,361 Valid
15 0,802 0,361 Valid
16 0,757 0,361 Valid
Sumber: Data primer, diolah tahun 2015
Tabel 7 menunjukkan bahwa nilai korelasi product moment
(rhitung) untuk 2 item pernyataan lebih kecil dari nilai rtabel sebesar
0,361 (taraf signifikan 5% dengan n = 30), sehingga dapat
disimpulkan bahwa 2 item pernyataan tersebut dinyatakan tidak valid,
dan tidak dapat digunakan sebagai data penelitian. Sedangkan nilai
korelasi product moment (rhitung) untuk 14 item pernyataan yang lain
lebih besar dari nilai rtabel, sehingga dapat disimpulkan bahwa 14 item
pernyataan tersebut dinyatakan valid, dan dapat digunakan sebagai
data penelitian
b. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel. Instrumen yang reliabel adalah
instrumen yang bila digunakan beberapa kali untuk
yang sama, akan menghasilkan data yang sama pula. Suatu kuesioner
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.
Dalam penelitian ini teknik yang digunakan untuk me
reliabilitas yaitu dengan uji statistik
Alpha adalah tolak ukur atau patokan yang digunakan untuk
menafsirkan korelasi antara skala yang dibuat dengan semua skala
variabel yang ada. Rumus:
Keterangan
ri
Pengujian dilakukan pada semua butir valid pertanyaan pada
setiap variabel. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabe
nilai Croncbach’s Alpha
2011:173). Hasil uji reliabilitas instrumen penelitian adalah sebagai
berikut:
mengukur objek
Cronbach’s Alpha
ݎ୧= ( kk − 1)(1 − ∑S୧ଶS୲ଶ
:
: Reliabilitas instrumen
: Banyaknya butir pertanyaan
: Jumlah varian butir
: Varian total
(Husein Umar, 2011:170)
lebih besar dari 0,60 (Husein Umar,
81
ngukur
. Cronbach’s
l apabila
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Tabel 8. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian
Variabel Nilai Alpha Kesimpulan
Sistem Reward 0,904 Reliabel
JRI 0,656 Reliabel
VOI Manajer 0,774 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,576 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,718 Reliabel
Sumber: Data primer, diolah tahun 2015
Berdasarkan tabel 8 di atas, seluruh item pernyataan mempunyai
nilai Croncbach’s Alpha di atas 0,60, sehingga dapat disimpulkan bahwa
seluruh item pernyataan valid dalam instrumen penelitian dinyatakan
reliabel.
2. Statistik Deskriptif
Analisis statistik deskriptif digunakan untuk mendeskripsikan atau
memberikan gambaran terhadap objek yang diteliti melalui data sampel
sebagaimana adanya tanpa melakukan analisis dan membuat kesimpulan
yang berlaku secara umum. Data yang dilihat adalah dari rata-rata (mean),
standar deviasi, nilai maksimum, nilai minimum, dan jumlah data
penelitian. Penelitian tabel distribusi frekuensi dilakukan dengan
menentukan kelas interval, menghitung rentang data, dan menentukan
panjang kelas, untuk menentukannya menggunakan rumus Sturges sebagai
berikut:
K = 1 + 3,3 log n
Keterangan :
K : Jumlah Kelas Interval
n : Jumlah Data Observasi atau Responden
Log : Logaritma
83
Menghitung rentang data dapat digunakan rumus sebagai berikut :
Rentang data = nilai maksimum - nilai minimum
Menghitung panjang kelas digunakan rumus sebagai berikut :
Panjang kelas = Rentang data / Jumlah kelas
3. Uji Persyaratan Analisis
a. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan
ke pengamatan lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain tetap, hal tersebut dinamakan homoskedastisitas dan
jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik
adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi heterokedastisitas
(Husein Umar, 2011:179).
Penelitian ini menggunakan model Glejser dengan melakukan
regresi nilai absolute residual (ABSUT) terhadap variabel independen
lainnya. Persamaan regresi Glejser adalah :
|Ui| = α + βXi + vi.
Keterangan :
|Ui| : nilai absolut residual
Xi : variabel independen
Jika β signifikan, maka mengindikasikan terdapat
heteroskedastitas dalam model. Jika β tidak signifikan, maka tidak ada
heteroskedastisitas atau homoskedastisitas (Husein Umar, 2011:180).
b. Uji Linearitas
Uji linearitas digunakan untuk me
independen dan variabel dependen mempunyai hubungan linear atau
tidak dengan melihat apakah data yang dimiliki sesuai dengan garis
linear atau tidak. Analisis regresi linear dapat dilakukan apabila
asumsi linearitas terpenuhi. Untu
digunakan Uji F dengan rumus :
Keterangan :
4. Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis pada penelitian kali ini menggunakan teknik
path analysis.
pengembangan dari teknik analisis regresi linier berganda.
ialah suatu teknik untuk menganalisis hubungan sebab akibat yang tejadi
pada regresi berganda jika variabel independen mempengaruhi variabel
dependen tidak hanya secara langsung tetapi juga secara tidak langsung
(Retherford, 1993). Teknik ini digunakan unt
sumbangan (kontribusi) yang ditunjukkan oleh koefisien jalur pada setiap
diagram jalur dari hubungan kausal antar variabel Sistem
ngetahui apakah variabel
k mengetahui hal tersebut dapat
: Harga bilangan F untuk garis regresi
: Rerata kuadrat garis regresi
: Rerata kuadrat residu
(Husein Umar, 2011:187)
Path analysis atau analisis jalur adalah suatu teknik
uk menguji besarnya
Reward
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Path analysis
, JRI, dan
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VOI Manajer terhadap Kepuasan Kerja serta dampaknya terhadap Kinerja
Karyawan. Teknik ini digunakan karena dalam penelitian ini terdapat
variable intervening yang menyebabkan adanya hubungan tidak langsung
antara variabel independen dangan variabel dependen. Berikut desain
diagram Path Analysis:
Gambar 2. Desain Diagram Path Analysis
Keterangan gambar:
SR = Sistem Reward
JRI = Job Relevant Information
VOI = Manager’s Value Orientation towards Innovation
Kepuasan = Kepuasan Kerja
Kinerja = Kinerja Karyawan
Untuk menguji menggunakan teknik path analysis, yang pertama
diperlukan adalah melakukan analisis regresi sederhana. Analisis ini
digunakan untuk mendapatkan nilai standardized coefficients atau
koefisien beta, yakni besarnya koefisien jalur variabel independen
terhadap variabel dependen. Persamaan regresi sederhana dapat digunakan
untuk melakukan prediksi seberapa tinggi hubungan kausal satu variabel
Kinerja
SR
VOI
JRI
Kepuasan
independen dengan satu variabel dependen. Cara melakukan analisis
regresi adalah dengan menguji signifikans
kolerasi variabel independen terhadap variabel dependen adalah sebagai
berikut:
Keterangan :
t : t hitung
r : koefisien korelasi
n : jumlah
Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa ja
variabel independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel
dependen. Setelah ditemukan nilai t hitung, kemudian nilai t hitung
tersebut dibandingkan dengan t tabel dengan taraf signifikansi 5%. Apabila
nilai t hitung > nilai
signifikan, apabila t hitung < t tabel, maka variabel tidak memiliki
pengaruh yang signifikan. Analisis regresi ini digunakan untuk menguji
H1, H2, H3 dan H4. Proses analisis regresi pada penelitian ini
menggunakan SPSS versi 19.
Setelah melakukan analisis regresi, maka dapat diketahui besarnya
koefisien jalur dari masing
yang kemudian digunakan untuk melakukan perhitungan analisis jalur
Teknik path analysis
i uji t. Rumus uji signifikansi
(Sugiyono, 2007:261)
uh pengaruh satu
t tabel, maka variabel memiliki pengaruh yang
-masing variabel. Nilai koefisien jalur tersebut
ini digunakan untuk menguji H5, H6 dan H7.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Deskriptif Profil Responden
Responden yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh
manajer dan karyawan head office pada PT WIKA Gedung Jakarta. Peneliti
menyebar 90 kuesioner, tetapi hanya 74 kuesioner yang dapat dijadikan data
penelitian. Tingkat pengembalian (usable respon rate) sebesar 82,22%
dikarenakan 11 kuesioner tidak kembali dan 5 kuesioner tidak diisi dengan
lengkap.
Tabel 9. Tingkat Pengembalian Kuesioner
Keterangan Jumlah Persentase
Kuesioner yang Disebar 90 100%
Kuesioner yang Tidak Kembali 11 12,22%
Kuesioner yang Tidak Diisi Lengkap 5 5,56%
Kuesioner yang Digunakan 74 82,22%
Sumber: Data Primer yang Diolah 2015
Karakteristik responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini
dibagi menjadi beberapa kelompok yaitu menurut jenis kelamin, umur dan
departemen di perusahaan. Berikut ini adalah hasil analisis deskriptif
karakteristik responden penelitian.
c. Jenis Kelamin
Berdasarkan data angket yang telah disebarkan, diperoleh
hasil klasifikasi responden berdasarkan jenis kelamin seperti terlihat
pada Tabel 10 berikut ini:
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Tabel 10. Klasifikasi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Keterangan Frekuensi Persentase
Laki-Laki 53 71.6%
Perempuan 21 28.4%
Total 74 100.0%
Sumber: Data primer, diolah tahun 2015
Berdasarkan tabel 10, menunjukkan bahwa responden yang
merupakan karyawan head office PT WIKA Gedung Jakarta
mayoritas adalah laki-laki yaitu sebesar 71,6% dan karyawan
perempuan sebesar 28,4%.
d. Umur
Hasil klasifikasi responden berdasarkan umur terlihat pada
Tabel 11 berikut ini:
Tabel 11. Klasifikasi Responden Berdasarkan Umur
Keterangan Frekuensi Persentase
21-30 43 58.1%
31-40 20 27.0%
41-50 11 14.9%
Total 74 100%
Sumber: Data primer, diolah tahun 2015
Tabel 11 menunjukkan bahwa mayoritas responden berusia
21-30 tahun yaitu sebanyak 43 karyawan (58,1%). Selanjutnya
karyawan yang berusia 21-40 tahun sebanyak 20 karyawan (27%),
dan karyawan yang berusia 41-50 tahun sebanyak 11 karyawan
(14,9%). Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan PT WIKA
Gedung Jakarta berusia muda dan masih produktif.
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e. Departemen di Perusahaan
Hasil klasifikasi responden berdasarkan masa kerja terlihat
pada Tabel 12 berikut ini:
Tabel 12. Klasifikasi Responden Berdasarkan Departemen di
Perusahaan
Departemen Frekuensi Persentase
Operasi 1 3 4.1%
Operasi 2 4 5.4%
Properti 14 18.9%
Human Capital 3 4.1%
Pemasaran 14 18.9%
Keuangan 8 10.8%
Sekretaris Perusahaan 6 8.1%
Pengadaan 4 5.4%
QSHE 1 1.4%
Komersial 4 5.4%
Lain-Lain 13 17.6%
Total 74 100%
Sumber: Data primer, diolah tahun 2015
Tabel 12 menunjukkan bahwa mayoritas karyawan yang
menjadi responden penelitian ini bekerja di departement Properti dan
Pemasaran yakni sebanyak masing-masing 14 karyawan (18,9%).
Sedangkan di departemen lain yang menjadi responden penelitian
sebanyak 3-6 karyawan.
B. Deskripsi Data
Penelitian ini memiliki lima data yaitu data tentang Sistem Reward, Job
Relevant Information, Manager’s Value Orientation towards Innovation,
Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta. Deskripsi
data yang akan disajikan meliputi nilai Mean (M), Median (Me), Modus (Mo)
dan Standar Deviasi (SDi). Selain itu juga disajikan tabel distribusi frekuensi
dan histogram. Hasil deskriptif dapat ditunjukkan pada tabel 13 berikut ini:
N Valid
Missing
Mean
Median
Mode
Std. Deviation
Variance
Skewness
Std. Error of Skewness
Range
Minimum
Maximum
Adapun langkah
distribusi frekuensi yang diambil dari Sugiyono (2008:35) adalah sebagai
berikut:
1) Menghitung Jumlah Kelas Interval
Dalam menentukan jumlah kelas interval digunakan rumus Sturgess,
yaitu:
Dimana:
K
Tabel 13. Statistik Deskriptif
X1 X2 X3 Z
74 74 74
0 0 0
68.3378 26.4459 31.1757 25.8649
67.0000 26.0000 30.0000 26.0000
74.00 27.00 30.00 25.00
8.12113 3.35621 5.58952 3.03100
65.953 11.264 31.243 9.187
.594 1.220 2.469 .093
.279 .279 .279 .279
45.00 21.00 43.00 16.00
50.00 19.00 19.00 18.00
95.00 40.00 62.00 34.00
-langkah yang digunakan dalam menyajikan tabel
K = 1 +3,3 Log n
= Jumlah kelas interval
= Jumlah data observasi atau responden
= logaritma
=  1 + 3,3 Log (71) = 6,63 ≈ 7 
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Y
74 74
0 0
43.9054
42.0000
42.00
4.85169
23.539
1.387
.279
27.00
37.00
64.00
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2) Menentukan Rentang Data, yaitu data terbesar dikurangi data terkecil
kemudian ditambah 1.
3) Menghitung Panjang Kelas = Rentang kelas dibagi jumlah kelas.
Dari hasil penilaian responden maka dapat dijelaskan besarnya jawaban
responden untuk masing-masing variabel yaitu sebagai berikut:
1. Variabel Sistem Reward (X1)
Variabel Sistem Reward diukur dengan 22 butir pertanyaan
yang telah dinyatakan valid dan menggunakan skala Likert yang terdiri
dari empat alternatif jawaban sehingga dapat diketahui nilai-nilai
parameter sebagai berikut:
Skor minimum ideal = 22 x 1 = 22
Skor maksimum ideal = 22 x 4 = 88
Nilai rata-rata ideal (Mi) =
2
2288  = 55
Nilai standar deviasi ideal (SDi)=
6
2288  = 11
Data Sistem Reward menunjukkan bahwa skor total tertinggi
yang dicapai adalah 95 dan skor total terendah adalah 50. Selain itu
juga didapatkan nilai Mean sebesar 68,33, Me sebesar 67 dan Mo
sebesar 74 serta SDi sebesar 8,121. Hal ini berarti rata-rata Sistem
Reward di PT WIKA Gedung Jakarta nilainya jauh diatas dari nilai
rata-rata ideal (55), sehingga menunjukkan Sistem Reward yang cukup
baik. Hal ini juga didukung dengan nilai modus, yaitu nilai yang sering
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muncul dengan angka sebesar 74 lebih tinggi daripada rata-rata ideal.
Distribusi frekuensi skor variabel Sistem Reward tercantum dalam tabel
berikut:
Tabel 14. Distribusi Frekuensi Skor Variabel Sistem Reward
No. Interval Kelas Frekuensi Persentase (%)
1 50 - 56 3 4.1%
2 57 - 63 18 24.3%
3 64 - 70 28 37.8%
4 71 - 77 15 20.3%
5 78 - 84 8 10.8%
6 85 - 91 1 1.4%
7 92 - 97 1 1.4%
Total 74 100.0%
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Tabel 14 menunjukkan bahwa frekuensi skor jawaban responden
paling tinggi pada kelas interval 64-70 yaitu sebanyak 28 responden
(37,8%). Sedangkan frekuensi skor jawaban responden terendah pada
kelas interval 85-91 dan 92– 97 yaitu sebanyak masing-masing satu
responden (1,4%).
Selanjutnya skor masing-masing untuk variabel Sistem Reward
akan dikategorikan dalam tiga kategori yaitu buruk, sedang, dan baik.
Perhitungan kriteria skor untuk variabel Sistem Reward adalah sebagai
berikut:
Rendah = < (Mi – SDi)
= < (55 – 11)
= < 40
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Sedang = (Mi – SDi) s/d (Mi + SDi)
= (55 – 11) s/d (55 + 11)
= 40 s/d 66
Tinggi = > (Mi + SDi)
= > (55 + 11)
= > 66
Berikut adalah kriteria skor untuk variabel Sistem Reward:
Tabel 15. Penggolongan Kriteria Skor Variabel Sistem Reward
No Interval Frekuensi Persentase Kategori
1 <40 0 0 Buruk
2 40 s/d 66 36 48,65% Sedang
3 >66 38 51,35% Baik
Jumlah 74 100%
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Tabel di atas menunjukkan bahwa frekuensi skor Sistem Reward
kategori sedang sebanyak 36 responden (48,65%) dan pada kategori
tinggi sebanyak 38 responden (51,35%). Kecenderungan tinggi
rendahnya Sistem Reward berbanding lurus dengan skor yang
didapatkan. Apabila semakin tinggi skor yang didapatkan, maka semakin
baik pula persepsi karyawan terhadap Sistem Reward yang ada di
perusahaan. Begitu juga sebaliknya, apabila skor yang didapatkan
semakin rendah maka dapat dikatakan Sistem Reward semakin buruk.
Dari hasil tersebut maka dapat disimpulkan bahwa menurut persepsi
karyawan, Sistem Reward pada head office PT WIKA Gedung Jakarta
dianggap telah baik.
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2. Variabel Job Relevant Information (X2)
Variabel Job Relevant Information diukur dengan 10 butir
pertanyaan yang telah dinyatakan valid sehingga dapat diketahui nilai-
nilai parameter sebagai berikut:
Skor minimum ideal = 10 x 1 = 10
Skor maksimum ideal = 10 x 4 = 40
Nilai rata-rata ideal (Mi) =
2
1040  = 25
Nilai standar deviasi ideal (SDi)=
6
1040  = 5
Data JRI menunjukkan bahwa skor total tertinggi yang dicapai
adalah 40 dan skor total terendah adalah 19. Selain itu juga didapatkan
nilai Mean sebesar 26,4, Me sebesar 26 dan Mo sebesar 27 serta SDi
sebesar 3,356. Hal ini berarti rata-rata Job Relevant Information di PT
WIKA Gedung Jakarta nilainya di atas dari nilai rata-rata ideal (25),
sehingga menunjukkan Job Relevant Information yang cukup baik. Hal
ini juga didukung dengan nilai modus, yaitu nilai yang sering muncul
dengan angka sebesar 27 lebih tinggi daripada rata-rata ideal. Berikut
adalah distribusi frekuensi skor variabel Job Relevant Information.
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Tabel 16. Distribusi Frekuensi Skor Variabel JRI
No. Interval Kelas Frekuensi Persentase (%)
1 19 – 21 2 2.7%
2 22 – 24 20 27.0%
3 25 – 27 34 45.9%
4 28 – 30 12 16.2%
5 31 – 33 3 4.1%
6 34 – 36 2 2.7%
7 37 - 40 1 1.4%
Total 74 100.0%
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Tabel 16 menunjukkan bahwa frekuensi skor jawaban responden
untuk variabel Job Relevant Information yang paling tinggi terdapat
pada kelas interval 25-27 yaitu sebanyak 34 responden (45,9%).
Sedangkan frekuensi skor jawaban responden terendah pada kelas
interval 37-40 yaitu sebanyak satu responden (1,4%).
Selanjutnya skor masing-masing untuk variabel Job Relevant
Information akan dikategorikan dalam tiga kategori yaitu buruk, sedang,
dan baik. Perhitunganan kriteria skor untuk variabel Job Relevant
Information adalah sebagai berikut:
Rendah = < (Mi – SDi)
= < (25 – 5)
= < 20
Sedang = (Mi – SDi) s/d (Mi + SDi)
= (25 – 5) s/d (25 + 5)
= 20 s/d 30
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Tinggi = > (Mi + SDi)
= > (25 + 5)
= > 30
Berikut adalah kriteria skor untuk variabel JRI:
Tabel 17. Penggolongan Kriteria Skor Variabel JRI
No Interval Frekuensi Persentase Kategori
1 <20 1 1,4% Buruk
2 20 s/d 30 68 91,84% Sedang
3 >30 5 6,76% Baik
Jumlah 74 100%
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Tabel 17 menunjukkan bahwa frekuensi skor Job Relevant
Information kategori sedang sebanyak 68 responden (91,84%) dan pada
kategori baik sebanyak 5 responden (6,76%). Dari hasil tersebut maka
dapat disimpulkan bahwa karyawan mengganggap Job Relevant
Information pada head office PT WIKA Gedung Jakarta adalah sedang.
3. Variabel VOI Manajer (X3)
Variabel VOI Manajer diukur dengan 10 butir pertanyaan yang
telah dinyatakan valid sehingga dapat diketahui nilai-nilai parameter
sebagai berikut :
Skor minimum ideal = 10 x 1 = 10
Skor maksimum ideal = 10 x 4 = 40
Nilai rata-rata ideal =
2
1040  = 25
Nilai standar deviasi ideal =
6
1040  = 5
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Data VOI Manajer menunjukkan bahwa skor total tertinggi yang
dicapai adalah 62 dan skor total terendah adalah 19. Selain itu juga
didapatkan nilai Mean sebesar 31,2, Me sebesar 30 dan Mo sebesar 30
serta SDi sebesar 5,6. Hal ini berarti rata-rata VOI Manajer di PT
WIKA Gedung Jakarta nilainya diatas dari nilai rata-rata ideal (25),
sehingga menunjukkan VOI Manajer yang cukup tinggi. Hal ini juga
didukung dengan nilai modus, yaitu nilai yang sering muncul dengan
angka sebesar 30 lebih tinggi daripada rata-rata ideal. Distribusi
frekuensi skor variabel VOI Manajer tercantum dalam tabel berikut:
Tabel 18. Distribusi Frekuensi Skor Variabel VOI Manajer
No. Interval Kelas Frekuensi Persentase (%)
1 19 – 24 2 2.7%
2 25 – 30 59 79.7%
3 36 – 41 11 14.9%
4 42 – 47 1 1.4%
5 48 – 53 0 0.0%
6 54 – 59 0 0.0%
7 60 - 65 1 1.4%
Total 74 100.0%
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Tabel 18 menunjukkan bahwa frekuensi skor jawaban responden
untuk variabel VOI Manajer yang paling tinggi terdapat pada kelas
interval 25-30 yaitu sebanyak 59 responden (79,7%). Tabel 18 juga
menunjukkan bahwa tidak ada satu responden pun yang muncul pada
kelas interval 48-53 dan 54-59. Sedangkan terdapat masing-masing satu
responden (1,4%) yang muncul pada kelas interval 42-47 dan 60-65.
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Selanjutnya skor masing-masing untuk variabel VOI Manajer akan
dikategorikan dalam tiga kategori yaitu rendah, sedang, dan tinggi.
Perhitunganan kriteria skor untuk variabel VOI Manajer adalah sebagai
berikut:
Penentuan Kategori:
Rendah = < (Mi – SDi)
= < (25 – 5)
= < 20
Sedang = (Mi – SDi) s/d (Mi + SDi)
= (25 – 5) s/d (25 + 5)
= 20 s/d 30
Tinggi = > (Mi + SDi)
= > (25 + 5)
= > 30
Berikut adalah kriteria skor untuk variabel VOI Manajer:
Tabel 19. Penggolongan Kriteria Skor Variabel VOI Manajer
No Interval Frekuensi Persentase Kategori
1 <20 1 1,4% Rendah
2 20 s/d 30 24 32,4% Sedang
3 >30 49 66,2% Tinggi
Jumlah 74 100%
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Tabel 19 menunjukkan bahwa frekuensi skor VOI Manajer kategori
rendah sebanyak satu responden (1,4%), kategori sedang sebanyak 24
responden (32,4%) dan pada kategori tinggi sebanyak 49 responden
(66,2%). Dari hasil tersebut maka dapat disimpulkan bahwa menurut
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karyawan perusahaan, VOI Manajer pada head office PT WIKA Gedung
Jakarta dinilai tinggi.
4. Variabel Kepuasan Kerja (Z)
Variabel Kepuasan Kerja diukur dengan 9 butir pertanyaan yang
telah dinyatakan valid sehingga dapat diketahui nilai-nilai parameter
sebagai berikut :
Skor minimum ideal = 9 x 1 = 9
Skor maksimum ideal = 9 x 4 = 36
Nilai rata-rata ideal (Mi) =
2
936  = 22,5
Nilai standar deviasi ideal (SDi)=
6
936  = 4,5
Data Kepuasan Kerja menunjukkan bahwa skor total tertinggi
yang dicapai adalah 34 dan skor total terendah adalah 18. Selain itu juga
didapatkan nilai Mean sebesar 25,8, Me sebesar 26 dan Mo sebesar 25
serta SDi sebesar 3,03. Hal ini berarti rata-rata Kepuasan Kerja di PT
WIKA Gedung Jakarta nilainya diatas dari nilai rata-rata ideal (25),
sehingga menunjukkan Kepuasan Kerja yang tinggi. Hal ini juga
didukung dengan nilai modus, yaitu nilai yang sering muncul dengan
angka sebesar 25 sama dengan nilai rata-rata ideal. Distribusi frekuensi
skor variabel Kepuasan Kerja tercantum dalam tabel berikut :
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Tabel 20. Distribusi Frekuensi Skor Variabel Kepuasan Kerja
No. Interval Kelas Frekuensi Persentase (%)
1 18 – 20 2 2.7%
2 21 – 23 16 21.6%
3 24 – 26 24 32.4%
4 27 – 29 24 32.4%
5 30 – 32 7 9.5%
6 33 – 35 1 1.4%
Total 74 100.0%
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Tabel 19 menunjukkan bahwa frekuensi skor jawaban responden
untuk variabel Kepuasan Kerja yang paling tinggi terdapat pada kelas
interval 24-26 dan 27-29 yaitu sebanyak 24 responden (32,4%).
Sedangkan frekuensi terendah terdapat pada kelas interval 33-35 yakni
sebanyak satu responden (1,4%). Selanjutnya skor masing-masing untuk
variabel Kepuasan Kerja akan dikategorikan dalam tiga kategori yaitu
rendah, sedang, dan tinggi. Perhitunganan kriteria skor untuk variabel
Kepuasan Kerja adalah sebagai berikut:
Penentuan Kategori:
Rendah = < (Mi – SDi)
= < (22,5 – 4,5)
= < 18
Sedang = (Mi – SDi) s/d (Mi + SDi)
= (22,5 – 4,5) s/d (22,5 + 4,5)
= 18 s/d 27
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Tinggi = > (Mi + SDi)
= > (22,5 + 4,5)
= > 27
Berikut adalah kriteria skor untuk variabel Kepuasan Kerja:
Tabel 21. Penggolongan Kriteria Skor Variabel Kepuasan Kerja
No Interval Frekuensi Persentase Kategori
1 <18 1 1,4% Tidak Puas
2 18 s/d 27 51 68,9% Sedang
3 >27 22 29,7% Puas
Jumlah 74 100%
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Tabel 20 menunjukkan bahwa frekuensi skor Kepuasan Kerja
kategori tidak puas sebanyak satu responden (1,4%), kategori sedang
sebanyak 51 responden (68,9%) dan pada kategori puas sebanyak 22
responden (29,7%). Dari hasil tersebut maka dapat disimpulkan bahwa
karyawan yang bekerja pada head office PT WIKA Gedung Jakarta
merasa tingkat Kepuasan Kerjanya adalah sedang.
5. Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Variabel Kinerja Karyawan diukur dengan 14 butir pertanyaan
yang telah dinyatakan valid sehingga dapat diketahui nilai-nilai
parameter sebagai berikut :
Skor minimum ideal = 14 x 1 = 14
Skor maksimum ideal = 14 x 4 = 56
Nilai rata-rata ideal =
2
1456  = 35
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Nilai standar deviasi ideal =
6
1456  = 7
Data Kinerja Karyawan menunjukkan bahwa skor total tertinggi
yang dicapai adalah 64 dan skor total terendah adalah 37. Selain itu
juga didapatkan nilai Mean sebesar 43,9, Me sebesar 42 dan Mo sebesar
42 serta SDi sebesar 4,85. Hal ini berarti rata-rata Kinerja Karyawan di
PT WIKA Gedung Jakarta nilainya diatas dari nilai rata-rata ideal (35),
sehingga menunjukkan Kinerja Karyawan yang tinggi. Hal ini juga
didukung dengan nilai modus, yaitu nilai yang sering muncul dengan
angka sebesar 42 sama dengan nilai rata-rata ideal. Distribusi frekuensi
skor variabel Kinerja Karyawan tercantum dalam tabel berikut:
Tabel 22. Distribusi Frekuensi Skor Variabel Kinerja Karyawan
No. Interval Kelas Frekuensi Persentase (%)
1 37 – 40 15 20.3%
2 41 – 44 30 40.5%
3 45 – 48 20 27.0%
4 49 – 52 5 6.8%
5 53 – 56 3 4.1%
6 57 – 60 0 0.0%
7 61 - 64 1 1.4%
Total 74 100.0%
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Tabel 21 menunjukkan bahwa frekuensi skor jawaban responden
untuk variabel Kinerja Karyawan yang paling tinggi terdapat pada kelas
interval 41-44 yakni sebanyak 30 responden (40,5%). Sedangkan
frekuensi terendah terdapat pada kelas interval 61-64 yakni sebanyak satu
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responden (1,4%) dan tidak ada responden yang muncul pada kelas
interval 57-60.
Selanjutnya skor masing-masing untuk variabel Kinerja Karyawan
akan dikategorikan dalam tiga kategori yaitu rendah, sedang, dan tinggi.
Perhitunganan kriteria skor untuk variabel Kinerja Karyawan adalah
sebagai berikut:
Penentuan Kategori:
Rendah = < (Mi – SDi)
= < (35 – 7)
= < 28
Sedang = (Mi – SDi) s/d (Mi + SDi)
= (35 – 7) s/d (35 + 7)
= 28 s/d 42
Tinggi = > (Mi + SDi)
= > (35 + 7)
= > 42
Berikut adalah kriteria skor untuk variabel Kinerja Karyawan:
Tabel 23. Penggolongan Kriteria Skor Variabel Kinerja Karyawan
No Interval Frekuensi Persentase Kategori
1 <28 0 0 Rendah
2 28 s/d 42 38 51,35% Sedang
3 >42 36 48,65% Tinggi
Jumlah 74 100%
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Tabel 20 menunjukkan bahwa frekuensi skor Kinerja Karyawan
kategori kategori sedang sebanyak 38 responden (51,35%) dan pada kategori
104
tinggi sebanyak 36 responden (48,65%). Dari hasil tersebut menunjukkan
bahwa karyawan menilai Kinerja Karyawan pada head office PT WIKA
Gedung Jakarta adalah sedang.
C. Uji Persyaratan Analisis
Uji persyaratan analisis digunakan untuk mengetahui apakah dalam
persamaan analisis regresi linier tidak terjadi kesamaan variasi residual dan
hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikatnya adalah linier.
Berikut ini diuraikan masing-masing hasil uji persyaratan analisis:
1. Uji Heteroskedastisitas
Heteroskedastisitas adalah variasi residual tidak sama untuk
semua pengamatan. Uji ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah terjadi
penyimpangan model karena varian gangguan berbeda antara satu
observasi ke observasi lain. Untuk mendeteksi adanya gejala
heteroskedastisitas dalam model persamaan regresi dapat menggunakan uji
Glejser. Pengujian ini dilakukan dengan meregresikan seluruh variabel
terhadap absolut residual (error regresi). Jika ditemukan adanya hubungan
yang signifikan (p<0,05) maka model regresi terjadi gejala
Heteroskedastisitas.
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Tabel 24. Uji Heteroskedastisits
Coefficientsa
Model
Unstandardized
Coefficients
Standardized
Coefficients
t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) -.780 .711 -1.097 .276
X1 .013 .012 .175 1.095 .277
X2 .054 .029 .295 1.837 .071
X3 -.002 .014 -.014 -.116 .908
Z -.028 .027 -.139 -1.056 .295
Berdasarkan tabel 25 dapat dilihat bahwa seluruh variabel
independen yang diregresikan terhadap absolut residual memiliki nilai
probabilitas lebih tinggi dari taraf signifikansi (sig>0,05), sehingga dalam
model regresi tidak terjadi gejala heteroskedastisitas.
2. Uji Linieritas
Pengujian linieritas regresi dilakukan dengan uji Statistik F. Harga
F dihitung kemudian dikonsultasikan dengan F tabel dengan taraf
signifikansi 5%. Apabila harga F hitung lebih kecil atau sama dengan F
tabel maka hubungan variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y)
dinyatakan linier.
Tabel 25. Hasil Uji Linieritas
No Nama Variabel Db F Hitung F Tabel Keterangan
1 Hubungan X1 dengan Y (27:45) 1,336 1,735 Linier
2 Hubungan X2 dengan Y (14:58) 1,016 1,866 Linier
3 Hubungan X3 dengan Y (16:56) 1,697 1,827 Linier
4 Hubungan Z dengan Y (13:59) 0,521 1,889 Linier
Sumber: Data primer, diolah tahun 2015
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Berdasarkan hasil uji linieritas pada tabel 26 menunjukkan bahwa
uji linieritas antara Sistem Reward, Job Relevant Information, Manager’s
Value Orientation towards Innovation dan Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan memiliki nilai F hitung lebih kecil dari F tabel (Fh< Ft)
yang menunjukkan bahwa hubungan variabel independen dengan
dependen adalah linier.
D. Pengujian Hipotesis Penelitian
1. Analisis Regresi Linier Sederhana
Analisis regresi linier sederhana digunkan untuk membuktikan
pengaruh secara parsial Sistem Reward (X1) terhadap Kinerja
Karyawan(Y), pengaruh secara parsial Job Relevant Information (X2)
terhadap Kinerja Karyawan (Y), pengaruh Manager’s Value Orientation
towards Innovation terhadap terhadap Kinerja Karyawan (Y), serta
pengaruh pengaruh Kepuasan Kerja terhadap terhadap Kinerja
Karyawan (Y). Hasil analisis regresi linier sederhana pengaruh Sistem
Reward (X1) terhadap Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta (Y)
dapat ditunjukkan pada tabel berikut:
Tabel 26. Hasil Regresi Linier Sederhana Pengaruh Sistem Reward
terhadap Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta
Variabel
Independen
Koef.
Reg
t
hitung
t
tabel R R2
Sig
(Constant) 23.518 5.603 1.66 0.499 0.249
X1 0.298 4.891 1.66 0.000
Sumber : Data Primer diolah, 2015
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Nilai konstanta sebesar 23,518 berarti jika Sistem Reward sama
dengan nol, maka diperkirakan Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung
Jakarta akan sebesar 23,518. Koefisien regresi b1 sebesar 0,298 berarti
setiap peningkatan Sistem Reward sebesar 1 satuan maka Kinerja
Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta akan meningkat sebesar 0,298
dengan asumsi variabel lain dalam kondisi konstan.
Hasil uji signifikansi dengan uji t diperoleh t hitung sebesar 4,891
> t tabel (1,66) dan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05. Dengan
demikian Ho ditolak yang berarti Sistem Reward berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. WIKA Gedung Jakarta.
Sedangkan besarnya pengaruh Sistem Reward terhadap Kinerja
Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta ditunjukkan dengan koefisien
determinasi sebesar 0,249 atau sebesar 24,9%, dan sisanya 75,1% Kinerja
Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta dipengaruhi oleh variabel lainnya.
Hasil analisis regresi linier sederhana pengaruh Job Relevant
Information (X2) terhadap Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta
(Y) dapat ditunjukkan pada Tabel berikut:
Tabel 27. Hasil Regresi Linier Sederhana Pengaruh JRI terhadap Kinerja
Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta
Variabel
Independen
Koef.
Reg
t
hitung
t
tabel R R2
Sig
(Constant) 18.944 5.508 1.66 0.653 0.426
X1 0.944 7.315 1.66 0,000
Sumber : Data Primer diolah, 2015
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Nilai konstanta sebesar 18,944 berarti jika Job Relevant
Information sama dengan nol, maka diperkirakan Kinerja Karyawan PT
WIKA Gedung Jakarta akan sebesar 18,944. Koefisien regresi b2 sebesar
0,944 berarti setiap peningkatan Job Relevant Information sebesar 1
satuan maka Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta akan
meningkat sebesar 0,944 dengan asumsi variabel lain dalam kondisi
konstan.
Hasil uji signifikansi dengan uji t diperoleh t hitung sebesar 7,315
> t tabel (1,66) dan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05. Dengan
demikian Ho ditolak yang berarti Job Relevant Information berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. WIKA Gedung
Jakarta. Sedangkan besarnya pengaruh Job Relevant Information
terhadap Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta ditunjukkan
dengan koefisien determinasi sebesar 0,426 atau sebesar 42,6%, dan
sisanya 57,4% Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta dipengaruhi
oleh variabel lainnya. Hasil analisis regresi linier sederhana pengaruh
VOI Manajer (X3) terhadap Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung
Jakarta (Y) dapat ditunjukkan pada Tabel berikut:
Tabel 28. Hasil Regresi Linier Sederhana Pengaruh VOI Manajer
terhadap Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta
Variabel
Independen
Koef.
Reg
t
hitung
t
tabel R R2
Sig
(Constant) 31.258 10.915 1.66 0.467 0.218
X1 0.406 4.486 1.66 0,000
Sumber : Data Primer diolah, 2015
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Nilai konstanta sebesar 31,258 berarti jika VOI Manajer sama
dengan nol, maka diperkirakan Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung
Jakarta akan sebesar 31,258. Koefisien regresi b1 sebesar 0,406 berarti
setiap peningkatan VOI Manajer sebesar 1 satuan maka Kinerja
Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta akan meningkat sebesar 0,406
dengan asumsi variabel lain dalam kondisi konstan.
Hasil uji signifikansi dengan uji t diperoleh t hitung sebesar 4,486
> t tabel (1,66) dan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05. Dengan
demikian Ho ditolak yang berarti VOI Manajer berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. WIKA Gedung Jakarta.
Sedangkan besarnya pengaruh VIO Manajer terhadap Kinerja Karyawan
PT WIKA Gedung Jakarta ditunjukkan dengan koefisien determinasi
sebesar 0,218 atau sebesar 21,8%, dan sisanya 78,2% Kinerja Karyawan
PT WIKA Gedung Jakarta dipengaruhi oleh variabel lainnya.
Hasil analisis regresi linier sederhana pengaruh Kepuasan Kerja
(Z) terhadap Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta (Y) dapat
ditunjukkan pada Tabel berikut:
Tabel 29. Hasil Regresi Linier Sederhana Pengaruh Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta
Variabel
Independen
Koef.
Reg
t
hitung
t
tabel R R2
Sig
(Constant) 29.479 6.403 1.66 0.348 0.121
X1 0.558 3.154 1.66 0,002
Sumber : Data Primer diolah, 2015
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Nilai konstanta sebesar 29,479 berarti jika Kepuasan Kerja sama
dengan nol, maka diperkirakan Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung
Jakarta akan sebesar 29,479. Koefisien regresi b1 sebesar 0,558 berarti
setiap peningkatan Kepuasan Kerja sebesar 1 satuan maka Kinerja
Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta akan meningkat sebesar 0,558
dengan asumsi variabel lain dalam kondisi konstan.
Hasil uji signifikansi dengan uji t diperoleh t hitung sebesar 3,154
> t tabel (1,66) dan nilai signifikansi 0,002 lebih kecil dari 0,05. Dengan
demikian Ho ditolak yang berarti Kepuasan Kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. WIKA Gedung Jakarta.
Sedangkan besarnya pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta ditunjukkan dengan koefisien
determinasi sebesar 0,121 atau sebesar 12,1%, dan sisanya 87,9% Kinerja
Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta dipengaruhi oleh variabel lainnya.
2. Path Analysis
Path Analysis atau analisis jalur digunakan untuk menguji
pengaruh Sistem Reward terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan
Kerja, pengaruh Job Relevant Information terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan Kerja, serta pengaruh Manager’s Value Orientation
towards Innovation terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja.
Hasil analisis jalur dapat dirangkum sebagai berikut:
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Tabel 30. Hasil Koefisien Jalur
Hubungan Koefisien
Jalur
t hitung t tabel
X1 Y 0,499 4.891 1,66
X2 Y 0,653 7.315 1,66
X3 Y 0,467 4.486 1,66
ZY 0,348 3.154 1,66
X1 Z 0,406 3,775 1,66
X2 Z 0,398 3,680 1,66
X3 Z 0,410 03,811 1,66
Sumber: Data primer, diolah tahun 2015
Hasil Path Analysis ini dapat digambarkan sebagai berikut:
Gambar 8. Hasil Path Analysis
Keterangan gambar:
SR = Sistem Reward
JRI = Job Relevant Information
VOI = Manager’s Value Orientation towards Innovation
Kepuasan = Kepuasan Kerja
Kinerja = Kinerja Karyawan
VOI
Kinerja
0,499
0,653
0,467
SR
JRI
0,406
0,398
0,410
0,348
0,143
Kepuasan
0,138
0,141
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a. Pengaruh Sistem Reward Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan
Berdasarkan hasil analisis jalur menunjukkan bahwa pengaruh
Sistem Reward secara langsung terhadap kinerja signifikan dengan
koefisien jalur sebesar 0,499 (thitung 4,891>1,66), pengaruh Sistem
Reward terhadap Kepuasan Kerja signifikan koefisien jalur sebesar
0,406 (thitung 3,775>1,66) dan pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan adalah signifikan dengan koefisien jalur sebesar
0,348 (thitung 3154>1,66).
Berdasarkan ilustrasi seperti pada gambar diatas, maka dapat
dilihat seluruh lintasan adalah signifikan dan besarnya pengaruh
tidak langsung dan pengaruh langsung variabel bebas ke variabel
terikat adalah:
Pengaruh langsung X1 terhadap Y = 0,499
Pengaruh langsung X1 terhadap Z = 0,406
Pengaruh langsung Z terhadap Y = 0,348
Pengaruh tidak langsung X1ZY = 0,406 x 0,348 = 0,141
Berdasarkan hasil analisis jalur di atas maka dapat diketahui
bahwa hipotesis kelima yang menyatakan “Sistem Reward
berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung
melalui Kepuasan Kerja” dapat didukung dengan pembuktian
bahwa pengaruh langsung lebih besar dari pada pengaruh tidak
langsung (0,499 > 0,141).
b. Pengaruh JRI Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan
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Berdasarkan hasil analisis jalur menunjukkan bahwa pengaruh
JRI secara langsung terhadap kinerja signifikan dengan koefisien
jalur sebesar 0,653(thitung 7,315>1,66), pengaruh JRI terhadap
Kepuasan Kerja signifikan koefisien jalur sebesar 0,398 (thitung
3,680>1,66) dan pengaruh Kepuasan Kerja terhadap kinerja adalah
signifikan dengan koefisien jalur sebesar 0,348 (thitung 3154>1,66).
Berdasarkan ilustrasi seperti pada gambar diatas, maka dapat
dilihat seluruh lintasan adalah signifikan dan besarnya pengaruh
tidak langsung dan pengaruh langsung variabel bebas ke variabel
terikat adalah:
Pengaruh langsung X2 terhadap Y = 0,653
Pengaruh langsung X2 terhadap Z = 0,398
Pengaruh langsung Z terhadap Y = 0,348
Pengaruh tidak langsung X2ZY = 0,398 x 0,348 = 0,138
Berdasarkan hasil analisis jalur di atas maka dapat diketahui
bahwa hipotesis keenam yang menyatakan “JRI berpengaruh positif
terhadap Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung melalui Kepuasan
Kerja” dapat didukung dengan pembuktian bahwa pengaruh
langsung lebih besar dari pada pengaruh tidak langsung (0,653 >
0,138).
c. Pengaruh VOI Manajer Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan
Berdasarkan hasil analisis jalur menunjukkan bahwa pengaruh
VOI Manajer secara langsung terhadap kinerja signifikan dengan
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koefisien jalur sebesar 0,467 (thitung 4,486>1,66), pengaruh VOI
Manajer terhadap Kepuasan Kerja signifikan koefisien jalur sebesar
0,410 (thitung 3,811>1,66) dan pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
kinerja adalah signifikan dengan koefisien jalur sebesar 0,348 (thitung
3154>1,66).
Berdasarkan ilustrasi pada gambar diatas, maka dapat dilihat
seluruh lintasan adalah signifikan dan besarnya pengaruh tidak
langsung dan pengaruh langsung variabel bebas ke variabel terikat
adalah:
Pengaruh langsung X3 terhadap Y = 0,467
Pengaruh langsung X3 terhadap Z = 0,410
Pengaruh langsung Z terhadap Y = 0,348
Pengaruh tidak langsung X3ZY = 0,410 x 0,348 = 0,143
Berdasarkan hasil analisis jalur di atas maka dapat diketahui
bahwa hipotesis ketujuh yang menyatakan “VOI Manajer
berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung
melalui Kepuasan Kerja” dapat didukung dengan pembuktian
bahwa pengaruh langsung lebih besar dari pada pengaruh tidak
langsung (0,467 > 0,143).
E. Pembahasan Hasil Penelitian
1. Pengaruh Sistem Reward terhadap Kinerja Karyawan
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Hasil analisis regresi menemukan bahwa Sistem Reward
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT WIKA
Gedung Jakarta. Hal ini dibuktikan dengan uji t sebesar 4,891 > t tabel
(1,66). Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik Sistem Reward yang
ada di PT WIKA Gedung Jakarta maka Kinerja Karyawan akan semakin
meningkat. Reward mempunyai pengaruh terhadap Kinerja Karyawan
dalam menyelesaikan tugas yang dibebankan dengan baik dan penuh
tanggung jawab, sehingga pada akhirnya dapat memperoleh hasil yang
maksimal. Pengaruh reward yang baik dan dengan sikap serta dukungan
dari pimpinan tentu akan dapat meningkatkan motivasi dan semangat
kerja karyawan. Namun, bila reward yang diberikan kurang mendukung,
maka karyawan akan kurang semangat melakukan pekerjaannya.
Dengan demikian bahwa hubungan sistem reward dan Kinerja Karyawan
adalah hubungan yang positif.
2. Pengaruh Job Relevant Information terhadap Kinerja Karyawan
Hasil analisis regresi menemukan bahwa Job Relevant
Information berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta. Hal ini dibuktikan dengan uji t
sebesar 7,315> t tabel (1,66). Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik
Job Relevant Information yang ada di PT WIKA Gedung Jakarta maka
Kinerja Karyawan akan semakin meningkat. Secara umum, informasi
akan meningkatkan kemampuan individual dalam kinerja. Seorang
manajer yang memiliki informasi yang akurat dan lengkap yang
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berhubungan dengan tugas akan meningkatkan Kinerja Karyawan dalam
mencapai target yang ditetapkan. Informasi yang relevan dengan tugas
(JRI) dapat mempengaruhi kinerja karena memberikan prediksi akurat
atas kondisi lingkungan dan memberikan seleksi yang lebih efektif untuk
melakukan tindakan terbaik. JRI membantu bawahan untuk mengubah
pilihan tindakan mereka melalui tindakan yang berisi informasi sehingga
akan dapat meningkatkan kinerja mereka.
Kren (1992) mengatakan bahwa JRI dapat memperbaiki kinerja
sebab informasi tersebut dapat memprediksi lingkungan dengan lebih
tepat dan memungkinkan pemilihan suatu kesempatan yang lebih efektif.
JRI juga membantu bawahan memperbaiki tindakan mereka melalui
tindakan yang berakibat lebih baik pada kinerja. Informasi yang
dihasilkan selama proses partisipasi akan meningkatkan kemampuan
individu bawahan dalam melaksanakan tugasnya. Jika informasi yang
relevan dapat membantu bawahan untuk memperbaiki dan meningkatkan
pilihan tindakan mereka yang lebih tepat, maka dengan informasi yang
relevan tersebut akan meningkatkan Kinerja Karyawan.
Hasil penelitian didukung oleh penelitian Kren (1992)
menemukan bukti yang mendukung adanya hubungan positif antara JRI
dan kinerja organisasi. Begitu juga dengan penelitian Chong dan Chong
(2002) menemukan bukti bahwa JRI dan kinerja manager berhubungan
positif dan signifikan.
3. Pengaruh VOI Manajer terhadap Kinerja Karyawan
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Hasil analisis regresi menemukan bahwa Manager’s Value
Orientation towards Innovation berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan PT. WIKA Gedung Jakarta. Hal ini
dibuktikan dengan uji t sebesar 4,486> t tabel (1,66). Hasil ini
menunjukkan bahwa semakin baik Manager’s Value Orientation
Towards Innovation manajer di PT WIKA Gedung Jakarta maka Kinerja
Karyawan akan semakin meningkat.
VOI Manajer atau orientasi nilai manajer terhadap inovasi
merefleksikan kepercayaan manajer untuk mengambil pendekatan kreatif
dan inovatif dalam bekerja. Semakin tinggi nilai inovasi di mata manajer,
maka gaya kepemimpinannya pun akan cenderung untuk terus-menerus
mendorong dan memotivasi bawahan untuk melakukan kreasi dan
inovasi yang dapat memajukan perusahaan. Semakin tinggi dorongan dan
motivasi manajer kepada karyawan, maka karyawan akan semakin giat
untuk selalu melakukan inovasi dan kreasi dalam mencapai target kerja
yang dibebankan. Setiap target kerja yang tercapai dengan baik
menunjukkan Kinerja Karyawan yang baik. Jika setiap target tugas yang
dibebankan dilaksanakan dengan baik oleh karyawan, dan hal ini
berlangsung terus-menerus, maka akan meningkatkan kinerja dan
profitabilitas perusahaan. Perusahaan tidak akan berhenti untuk
berkembang karena iklim dan budaya karyawan telah terbentuk untuk
selalu ingin maju dengan terus melakukan inovasi dan kreasi.
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4. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Hasil analisis regresi menemukan bahwa Kepuasan Kerja
karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan
PT WIKA Gedung Jakarta. Hal ini dibuktikan dengan uji t sebesar
3,154> t tabel (1,66). Hasil ini menunjukkan bahwa semakin Kepuasan
Kerja karyawan PT WIKA Gedung Jakarta maka Kinerja Karyawan akan
semakin meningkat.
Karyawan yang memiliki kepuasan yang tinggi akan memandang
pekerjaannya sebagai hal yang menyenangkan. Berbeda dengan
karyawan yang memiliki Kepuasan Kerja rendah, ia akan melihat
pekerjaannya sebagai hal yang menjemukan dan membosankan sehingga
karyawan tersebut bekerja dalam keadaan terpaksa. Karyawan yang
bekerja dalam keadaan terpaksa akan memiliki hasil kerja yang buruk
dibanding dengan karyawan yang bekerja dengan semangat yang tinggi.
Apabila perusahaan memiliki karyawan yang mayoritas kepuasannya
rendah, kemungkinan besar tingkat produktivitas perusahaan secara
keseluruhan juga akan rendah, akibatnya akan merugikan perusahaan.
Itulah sebabnya perusahaan perlu memperhatikan derajat Kepuasan
Kerjanya agar karyawan dapat selalu mengeluarkan kemampuan terbaik
dan meningkatkan kinerjanya dalam mencapai tujuan perusahaan.
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5. Pengaruh Sistem Reward terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja
Hasil analisis regresi menemukan bahwa Sistem Reward
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT WIKA
Gedung Jakarta melalui Kepuasan Kerja. Hal ini dibuktikan dengan
besarnya koefisien jalur pengaruh tidak langsung sebesar 0,141 dan t hitung
yang lebih besar dari t tabel pada jalur pengaruh Sistem Reward terhadap
Kepuasan kerja maupun Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan.
Hasil ini menunjukkan bahwa Sistem Reward yang semakin baik akan
meningkatkan Kepuasan Kerja sehingga akan berdampak pada
peningkatan Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta.
Meskipun pengaruh tidak langsung tersebut positif dan signifikan
namun ternyata pengaruh tersebut tidak lebih besar dari pada pengaruh
langsungnya. Koefisien jalur pengaruh langsung sebesar 0,499 lebih
besar daripada koefisien jalur pengaruh tidak langsung sebesar 0,141.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa Sistem Reward dapat lebih besar
mempengaruhi peningkatan Kinerja Karyawan dibanding pengaruh
Sistem Reward terhadap peningatan Kinerja Karyawan melalui Kepuasan
Kerja. Hal ini mungkin disebabkan karena pemberian reward dapat
secara langsung memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik. Bahkan
mungkin sebelum karyawan menerima reward atau saat setelah
mendapatkan informasi bahwa dirinya akan menerima reward, secara
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psikologis karyawan akan langsung terpacu untuk melakukan
pekerjaannya dengan baik.
Setiap organisasi dapat menggunakan berbagai reward untuk
menarik dan mempertahankan karyawan dan memotivasi mereka agar
dapat mencapai tujuan pribadi dan tujuan organisasi. Misalnya saja
dengan cara memberi karyawan berupa upah, alih tugas, promosi
kenaikan jabatan, pujian dan pengakuan serta membantu menciptakan
iklim yang menghasilkan pekerjaan yang memiliki lebih banyak
tantangan dan memuaskan. Sebaliknya, para karyawan akan
menukarkannya dengan waktu, kemampuan, keahlian, dan usaha untuk
mendapatkan imbalan yang sesuai.
Berdasarkan argumentasi di atas, maka dapat dipahami bahwa
sasaran utama dari sistem reward adalah: menarik orang yang berkualitas
untuk bergabung dalam organisasi, mempertahankan karyawan agar tetap
datang bekerja, mendorong karyawan untuk mengikuti peraturan
perusahaan dan memotivasi karyawan untuk mencapai tingkat prestasi
yang tinggi. Dengan pemberian reward yang baik, maka karyawan akan
merasa puas atas reward yang diperoleh dari pekerjaan tersebut. Ketika
karyawan merasa terpuaskan dengan apa yang telah diperolehnya dari
perusahaan, maka para karyawan akan menukarkannya dengan waktu,
kemampuan, keahlian, dan usahanya untuk perusahaan kemudian akan
bekerja secara maksimal sehingga hasil kerjanya akan optimal sesuai
dengan standar kinerja yang ditetapkan.
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6. Pengaruh JRI terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja
Hasil analisis regresi menemukan bahwa JRI berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta
melalui Kepuasan Kerja. Hal ini dibuktikan dengan besarnya pengaruh
tidak langsung sebesar 0,138 dan t hitung lebih besar dari t tabel pada jalur
pengaruh JRI terhadap kepuasan maupun kepuasan terhadap Kinerja
Karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa Job Relevant Information yang
semakin baik akan meningkatkan Kepuasan Kerja sehingga akan
berdampak pada peningkatan Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung
Jakarta.
Namun walaupun pengaruh tidak langsung tersebut positif dan
signifikan ternyata pengaruh tersebut tidak lebih besar dari pada
pengaruh langsungnya. Koefisien jalur pengaruh langsung sebesar 0,653
lebih besar daripada koefisien jalur pengaruh tidak langsung sebesar
0,138. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Job Relevant Information
dapat lebih besar mempengaruhi peningkatan Kinerja Karyawan
dibanding pengaruh Job Relevant Information terhadap peningatan
Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja. Hal ini mungkin disebabkan
karena pemberian informasi yang sesuai dapat secara langsung membuat
karyawan mengambil tindakan dengan lebih baik dalam melakukan
setiap pekerjaan dan tanggungjawabnya. Selanjutnya hal tersebut akan
menjadi suatu proses yang berkelanjutan, setelah karyawan menerima
informasi yang baik maka kinerjanya akan lebih baik. Setelah melihat
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hasil kerjanya baik, karyawan akan merasa puas dengan apa yang telah
dilakukannya dan puas dengan informasi yang diterima sehingga dapat
menyelesaikan tugas tersebut. Dari kepuasan yang didapat maka
selanjutnya karyawan akan selalu bekerja dengan baik.
Job Relevant Information adalah informasi yang relevan dengan
tugas, yakni data yang telah diproses dalam suatu bentuk tertentu yang
dibutuhkan oleh para karyawan dan bermanfaat untuk menyelesaikan
tugas sesuai dengan yang seharusnya. Informasi yang relevan dengan
tugas mempunyai hubungan dengan tingkat Kepuasan Kerja. Dalam hal
ini dimaksudkan bahwa dengan terjalinnya proses komunikasi pemberian
informasi yang tepat mengenai suatu pekerjaan pada satu lingkup
organisasi, maka akan menciptakan iklim organisasi yang baik pula. Saat
iklim organisasi tersebut sudah terbentuk dengan baik, maka orang-orang
yang ada di dalam organisasi tersebut akan merasa nyaman karena efek
iklim tersebut. Selain itu dengan adanya pemberian informasi yang tepat,
maka karyawan akan lebih mudah, jelas dan tepat dalam menyelesaikan
suatu tugas. Tugas yang terselesaikan dengan baik dan tepat akan
membuat karyawan merasa puas dalam bekerja, karena keryawan tidak
perlu mengulangi atau banyak memperbaiki tugas yang telah
dikerjakannya.
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7. Pengaruh VOI Manajer terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja
Hasil analisis regresi menemukan bahwa VOI Manajer
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT WIKA
Gedung Jakarta melalui Kepuasan Kerja. Hal ini dibuktikan dengan
besarnya pengaruh tidak langsung sebesar 0,143 dan t hitung lebih besar
dari t tabel pada jalur pengaruh VOI Manajer terhadap Kepuasan Kerja
maupun Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Hasil ini
menunjukkan bahwa VOI Manajer yang semakin baik akan
meningkatkan Kepuasan Kerja sehingga akan berdampak pada
peningkatan Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung Jakarta.
Meskipun pengaruh tidak langsung tersebut positif dan signifikan
namun ternyata pengaruh tersebut tidak lebih besar dari pada pengaruh
langsungnya. Koefisien jalur pengaruh langsung sebesar 0,467 lebih
besar daripada koefisien jalur pengaruh tidak langsung sebesar 0,143.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa VOI Manajer dapat lebih besar
mempengaruhi peningatan Kinerja Karyawan dibanding pengaruh VOI
Manajer terhadap peningatan Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja.
Hal ini mungkin disebabkan karena dorongan dari manajer untuk selalu
melakukan inovasi dalam bekerja dapat secara langsung memacu
karyawan untuk bekerja lebih baik. Hal tersebut akan menjadi suatu
proses yang berkelanjutan, setelah karyawan mendapat dorongan untuk
selalu mengeluarkan inovasi dan kreatifitasnya dalam bekerja maka
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kinerjanya akan lebih baik. Setelah melihat hasil kerjanya baik, karyawan
akan merasa puas dengan apa yang telah dilakukannya dan puas dengan
dorongan yang diterima dari manajer sehingga dapat menyelesaikan
tugas tersebut. Dari kepuasan yang didapat maka selanjutnya karyawan
akan selalu bekerja dengan lebih baik lagi.
Menurut O’Reilly, et.al, (1991) Manager’s Value Orientation
towards Innovation (VOI Manager) adalah tingkat atau derajat
pentingnya manajer yang menempatkan inovasi dan kreatifitas pada
pekerjaan. VOI Manager akan mempengaruhi perilaku manajer dalam
menciptakan kreatifitas dan inovasi baru dalam ide maupun proyeknya.
Jika karyawan yang kreatif dan penuh inovasi diizinkan dan didorong
oleh manajer untuk mengeluarkan serta menyalurkan ide-ide kreatif
miliknya, maka karyawan akan merasa senang dan puas. Hal ini
merupakan salah satu bentuk aktualisasi diri karyawan. Karyawan yang
melakukan suatu pekerjaan yang menyenangkan dirinya akan merasa
seolah-olah tidak bekerja, akan tetapi dia akan merasa seperti sedang
bersenang-senang di waktu bekerja. Karyawan pun akan makin mencintai
dan memperoleh kepuasan dari pekerjaannya. Kepuasan yang besar
tentunya akan hasil inovasinya akan dapat merespon dengan baik target-
target kinerjanya karena dapat mempengaruhi manajer dalam
menciptakan hal yang baru ide maupun proyeknya sehingga Kinerja
Karyawan akan dapat ditingkatkan.
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F. Keterbatasan Penelitian
Dalam penelitian ini penulis menyadari keterbatasan yang ada
meskipun sudah diusahakan semaksimal mungkin. Adapun keterbatasan-
keterbatasan tersebut antara lain :
1. Penelitian ini hanya terbatas pada jumlah sampel 74 karyawan head
office PT WIKA Gedung Jakarta, yang jumlahnya relatif kecil sehingga
hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisasikan untuk perusahaan
lainnya.
2. Masih masih banyak variabel lain yang diduga dapat mempengaruhi
Kinerja Karyawan namun tidak dimasukkan dalam model penelitian ini.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil yang diperoleh dari analisa data dan pembahasan
dapat disimpulkan sebagai berikut:
1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan Sistem Reward terhadap
Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung, dibuktikan dengan hasil uji
signifikansi dengan uji t diperoleh t hitung sebesar 4,891> t tabel (1,66)
dan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti semakin
baik Sistem Reward di lingkungan perusahaan maka Kinerja Karyawan
akan semakin meningkat.
2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan Job Relevant Information
terhadap Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung, dibuktikan dengan hasil
uji signifikansi dengan uji t diperoleh t hitung sebesar 7,315> t tabel
(1,66) dan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti
semakin baik Job Relevant Information yang ada di lingkungan
perusahaan maka Kinerja Karyawan akan semakin meningkat.
3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan VOI Manajer terhadap Kinerja
Karyawan PT WIKA Gedung, dibuktikan dengan hasil uji signifikansi
dengan uji t diperoleh t hitung sebesar 4,486> t tabel (1,66) dan nilai
signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti semakin tinggi
Manager’s Value Orientation Towards Innovation maka Kinerja
Karyawan akan semakin meningkat.
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4. Terdapat pengaruh positif dan signifikan Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung, dibuktikan dengan hasil uji
signifikansi dengan uji t diperoleh t hitung sebesar 3,154> t tabel (1,66)
dan nilai signifikansi 0,002 lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti semakin
tinggi kepuasan yang dirasakan karyawan maka akan meningkatkan
Kinerja Karyawan.
5. Terdapat pengaruh positif dan signifikan Sistem Reward terhadap
Kinerja Karyawan PT WIKA Gedung melalui Kepuasan Kerja. Hal ini
dibuktikan dengan hasil analisis jalur yang menunjukkan bahwa
pengaruh tidak langsung Sistem Reward terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan Kerja signifikan dengan koefisien jalur sebesar 0,141
(0,406 x 0,348). Berdasarkan pernyataan diatas dapat disimpulkan bahwa
semakin baik Sistem Reward di lingkungan perusahaan akan
meningkatkan Kepuasan Kerja sehingga berdampak pada peningkatan
Kinerja Karyawan.
6. Terdapat pengaruh positif dan signifikan JRI terhadap Kinerja Karyawan
PT WIKA Gedung melalui Kepuasan Kerja. Hal ini dibuktikan dengan
hasil analisis jalur yang menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung
JRI terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja signifikan
dengan koefisien jalur sebesar 0,138 (0,398 x 0,348). Maka semakin baik
Job Relevant Information di lingkungan perusahaan akan meningkatkan
Kepuasan Kerja sehingga berdampak pada peningkatan Kinerja
Karyawan.
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7. Terdapat pengaruh positif dan signifikan VOI Manajer terhadap Kinerja
Karyawan PT WIKA Gedung melalui Kepuasan Kerja. Hal ini
dibuktikan dengan hasil analisis jalur yang menunjukkan bahwa
pengaruh tidak langsung Sistem Reward terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan Kerja signifikan dengan koefisien jalur sebesar 0,143
(0,410 x 0,348). Dapat disimpulkan bahwa berarti semakin baik VOI
Manajer akan meningkatkan Kepuasan Kerja sehingga berdampak pada
peningkatan Kinerja Karyawan.
B. Implikasi Hasil Penelitian
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dalam penelitian ini,
maka dapat disajikan beberapa implikasi. Hasil penelitian menemukan bahwa
faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan di PT WIKA Gedung
Jakarta terdiri dari Sistem Reward, Job Relevant Information, Manager’s
Value Orientation towards Innovation dan Kepuasan Kerja. Untuk itu pihak
PT WIKA Gedung Jakarta dalam usahanya meningkatkan Kinerja Karyawan
hendaknya memperhatikan keempat variabel tersebut.
Dalam meningkatkan Sistem Reward, perusahaan hendaknya
memperhatikan hal yang menjamin Kepuasan Kerja, yaitu reward yang
mampu memenuhi kebutuhan hidup pribadi dan keluarga karyawan serta
mampu meningkatkan status sosial dan prestise karyawan. Selain itu
perusahaan perlu meningkatkan Job Relevant Information di lingkungan PT
WIKA Gedung Jakarta, dimana informasi merupakan hal yang sangat penting
yang dibutuhkan karyawan, sehingga membangun sistem informasi
129
merupakan hal yang mutlak dilakukan. Informasi yang diperlukan yaitu
informasi yang up to date, berkaitan dengan perkembangan pekerjaan, serta
informasi yang mampu memberikan manfaat dan kemudahan bagi karyawan
dalam mengaksesnya, yakni informasi yang mudah dipahami. Perusahaan
juga perlu mendorong tingkat inovasi bagi bawahan agar mampu memberikan
ide-ide kreatif dan proyek yang inovatif sebagai dasar dalam menciptakan
peluang dalam strategi bisnisnya. Adanya budaya organisasi untuk selalu
berinovasi akan dapat menumbuhkan kreativitas dari setiap karyawan yang
bekerja sehingga ide-ide baru tidak akan pernah berhenti dan selalu muncul.
Temuan lain dalam penelitian ini adalah Kepuasan Kerja dapat
memediasi hubungan antara Sistem Reward, Job Relevant Information dan
VOI Manajer terhadap Kinerja Karyawan. Oleh karena itu Kepuasan Kerja
merupakan hal yang cukup penting dalam meningkatkan hubungan faktor-
faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan. Dalam meningkatkan
Kepuasan Kerja ini perusahaan perlu memperhatikan berbagai aspek yang
sering menimbulkan ketidakpuasan karyawan pada umumnya seperti gaji,
promosi, hubungan dengan rekan kerja, penyelia maupun kepuasan terhadap
pekerjaan itu sendiri.
B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian serta hal-hal yang terkait dengan
keterbatasan penelitian ini, maka dapat diberikan saran-saran sebagai berikut:
1. Bagi peneliti
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a. Melakukan penelitian sejenis dengan subyek perusahaan lain yang
memiliki jenis industri yang berbeda-beda, sehingga diharapkan
hasil penelitian tersebut memiliki kemampuan generalisasi yang
lebih baik.
b. Melakukan penelitian sejenis dengan menyempurnakan model
penelitian ini seperti menambahkan variabel lain, seperti stress
kerja, kepemimpinan atau variabel lainnya yang kemungkinan
mampu mempengaruhi kepuasan dan kinerja karyawan di dalam
suatu perusahaan. Hal ini dikarenakan masih terdapat banyak faktor
baik internal maupun eksternal perusahaan yang dapat
mempengaruhi kepuasan dan kinerja karyawan.
2. Bagi perusahaan
a. Perusahaan perlu untuk selalu memperhatikan, meningkatkan dan
memperbaiki sistem-sistem yang ada dalam perusahaan secara
berkala agar dapat menjamin peningkatan kepuasan dan kinerja
karyawan karena akan berpengaruh langsung pada kinerja
perusahaan.
b. Data hasil penelitian menunjukkan bahwa karyawan head office PT
WIKA Gedung menganggap Sistem Reward dan VOI Manajer
dalam perusahaan adalah baik, sedangkan JRI menunjukkan tingkat
sedang. Meskipun Sistem Reward perusahaan telah baik, namun
perusahaan harus selalu melakukan peninjauan atau review secara
berkala untuk memastikan bahwa tidak terdapat kesalahan dan tidak
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terjadi penurunan. Demikian halnya dengan VOI Manajer dalam
perusahaan yang juga dianggap telah tinggi, maka perusahaan harus
selalu melakukan review dan perlu untuk melakukan peningkatan,
misalnya dengan melakukan program-program terkait pembaruan
inovasi dan kreasi bagi manajeman. Begitu pula dengan JRI
perusahaan yang masih ada pada tingkat sedang, maka perusahaan
harus memperbaiki dan meningkatkannya agar lebih baik lagi.
Caranya adalah dengan melakukan review terhadap pemberian dan
pertukaran informasi pekerjaan seperti melalui job desk, SOP, rapat,
sistem informasi manajemen maupun sistem informasi akuntansi
serta media komunikasi antarkaryawan, sehingga dapat diketahui
bagian mana yang kurang baik dan perlu segera mendapat
perbaikan. Setelah diketahui bagian yang kurang baik maka
manajemen dapat segera memperbaikinya. Sebaiknya review
tersebut dilakukan secara berkala seperti tiga atau enam bulan sekali
agar jika terdapat kekurangan atau kesalahan dapat langsung segera
diperbaiki sehingga tidak banyak menggangggu atau mengurangi
kinerja karyawan dan secara umum kinerja perusahaan.
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KUESIONER PENELITIAN
Yth.Bapak/Ibu
Di PT WIKA Gedung, Jakarta
Bersama ini saya, Arlina Delas Umayah, mahasiswi program Sarjana Akuntansi
Universitas Negeri Yogyakarta, memohon bantuan Bapak/Ibu untuk mengisi
kuesioner (daftar pertanyaan) ini guna menyusun skripsi saya yang berjudul:
“Pengaruh Sistem Reward, Job Relevant Information (JRI), dan Manager’s Value
Orientation towards Innovation (VOI Manajer) terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja Karyawan sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus Pada Kantor
Pusat PT WIKA Gedung Jakarta)”.
Jawaban kusioner yang diberikan Bapak/Ibu tidak akan dipublikasikan dan akan
dijaga kerahasiaannya oleh peneliti. Hasil dari penelitian ini adalah untuk
kepentingan akademik semata.Atasbantuan dan kesediaan Bapak/Ibu, Saya
ucapkan terimakasih.
Identitas Responden:
Berilah tanda checklist pada kotak alternative jawaban yang telahd isediakan
1. Jenis Kelamin : Laki-Laki Perempuan
2. Umur Responden : 21-30 tahun 31-40 tahun
41-50 tahun > 50 tahun
3. Departement di Perusahaan : Operasi 1
Operasi 2
Properti
Human Capital
Pemasaran
Keuangan
Sekretaris Perusahaan
Pengadaan
QSHE
Komersial
Lain-Lain
4. Jabatan : Manajer Karyawan
Lain-Lain
5. Pengalaman Kerja : < 1 tahun 1-5 tahun
5-10 tahun > 10 tahun
6. Pendidikan : SMP SMA D1 D2 D3
S1 S2 S3
Pedoman Pengisian Kuisioner
Untuk menjawab setiap pertanyaan tertutup pada kuesioner yang disediakan,
Bapak / Ibu cukup memberi tanda checklist  pada kotak alternative jawaban
yang dianggap paling mewakili kondisi yang terjadi di perusahaan Bapak/Ibu.
STS : Sangat Tidak Setuju
TS : Tidak Setuju
S : Setuju
SS : Sangat Setuju
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Pertanyaan
1. Sistem Reward
PERNYATAAN AlternatifJawaban
STS TS S SS
1 Gaji yang diberikan sesuai dengan standar yang ada.
2 Gaji yang diberikan memberikan kepuasan dalam bekerja.
3 Gaji yang diterima sesuai dengan yang dikerjakan.
4 Saya akan berusaha meningkatkan prestasi kerja.
5 Perusahaan memberikan imbalan untuk karyawan yang
berprestasi/rajin.
6 Imbalan yang diberikan mampu memberikan motivasi kerja
lebih giat.
7 Saya akan berusaha meningkatkan kinerja saya,
8 Untuk kerja lembur, akan diberikan kompensasi tambahan dari
perusahaan.
9 Tunjangan yang diberikan sesuai dengan harapan.
10 Tunjangan yang diberikan menambah semangat kerja.
11 Tunjangan yang diberikan berupa tunjangan kesehatan,
keselamatan kerja dan hari raya.
12 Tunjangan yang diberikan dapat meningkatkan kinerja saya.
13 Perusahaan memberikan kepercayaan untuk bertanggungjawab
menyelesaikan tugas-tugas saya.
14 Perusahaan memberikan kepercayaan untuk mengerjakan tugas
yang bervariasi sesuai dengan keahlian yang saya miliki.
15 Perusahaan memberikan saya kesempatan untuk mengikuti
pelatihan dalam peningkatan kemampuan.
16 Perusahaan memberikan peluang yang merata kepada seluruh
karyawan dalam memberikan promosi jabatan yang lebih tinggi.
17 Suasana dan lingkungan kerja saya saat ini sangat nyaman dan
membuat saya bersemangat untuk kerja.
18 Perusahaan memberikan fasilitas yang mendukung sehingga
dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif.
19 Perusahaan memberikan toleransi waktu beribadah kepada
seluruh karyawan.
20 Perusahaan mampu menciptakan lingkungan kerjasama yang
baik bagi seluruh karyawan.
21 Pimpinan saya selalu bersikap ramah dan santun kepada seluruh
karyawan.
22 Pimpinan perusahaan senantiasa menjalin komunikasi yang baik
kepada seluruh karyawan.
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2. JOB RELEVANT INFORMATION
PERNYATAAN AlternatifJawaban
STS TS S SS
1 Saya selalu merasa jelas tentang informasi yang saya perlukan
untuk melakukan yang terbaik atas tugas atau pekerjaan saya.
2 Saya memiliki informasi yang cukup untuk membuat keputusan
yang optimal demi tercapainya tujuan aktivitas saya.
3 Saya dapat memperoleh informasi strategik yang diperlukan
untuk mengevaluasi hasil pekerjaan
4 Saya selalu mencari informasi yang tepat untuk mendukung
penyelesaian pekerjaan saya.
5 Terdapat informasi yang berhubungan dengan kemajuan dan
perkembangan organisasi.
6 Informasi yang saya butuhkan tersedia segera ketika diminta.
7 Informasi yang saya terima dalam bentuk sistematis dan teratur.
8 Penyampaian informasi untuk saya relevan dengan pekerjaan
saya.
9 Terdapat informasi tentang unit/sub unit atau fungsi yang
berbeda dalam organisasi (unit/sub unit lain dalam organisasi)
yang disampaikan kepada saya.
3. VOI MANAJER
PERNYATAAN AlternatifJawaban
STS TS S SS
1 Atasan saya mau menerima ide-ide baru dari karyawan.
2 Atasan saya menyediakan sarana dan prasarana untuk berkreasi
bagi karyawan.
3 Atasan saya mengadakan pelatihan untuk mengembangkan
kemampuan berkreasi bagi karyawan.
4 Atasan saya mengikuti perkembangan teknologi.
5 Atasan saya selalu menggunakan teknologi terbaru.
6 Produk perusahaan selalu mengalami perbaikan desain dari
tahun ke tahun.
7 Atasan saya memilih sarana yang tepat dan cepat dalam
mendistribusikan produk perusahaan.
8 Atasan saya selalu mencari alternatif sarana yang paling efektif
dan efisien dalam mendistribuksikan produk perusahaan.
9 Perusahaan memberikan peluang system pembayaran kredit
dengan jangka waktu tertentu kepada pelanggan.
10 Sistem pembayaran kredit dilakukan melalui lembaga
keuangan.
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4. KEPUASAN KERJA
PERNYATAAN AlternatifJawaban
STS TS S SS
1 Perusahaan memberikan gaji yang lebih dari pesaing
2 Tunjangan yang saya terima cukup
3 Saya tidak suka dengan dasar (patokan) yang digunakan untuk
promosi/kenaikan jabatan dalam organisasi
4 Promosi/kenaikan jabatan jarang terjadi dalam perusahaan saya
5 Orang yang bekerja dengan saya tidak memberikan dukungan
yang cukup
6 Atasan saya selalu memberikan dukungan kepada saya
7 Atasan saya mempunyai motivasi kerja yang tinggi
8 Pekerjaan saya sangat menarik
9 Saya merasa senang dengan tingkat tanggungjawab dalam
pekerjaan saya
5. KINERJA KARYAWAN
PERNYATAAN AlternatifJawaban
STS TS S SS
1 Saya mau melakukan usaha ekstra dalam menyelesaikan
pekerjaan dengan baik.
2 Saya berusaha lebih keras dari pada seharusnya
3 Saya berusaha menemukan alternative terbaik dalam
memberikan pelayanan kepada klien
4 Saya berusaha lebih keras daripada seharusnya
5 Saya menggunakan pengetahuan dan ketrampilan dengan baik
dalam bekerja
6 Ketepatan dalam melaksanakan pekerjaan saya bagus
7 Saya melakukan tugas yang diberikan dengan baik, seperti
menyimpan data dengan tepat, datang tepat waktu dan lain-lain
8 Rata-rata kualitas hasil pekerjaan saya adalah tinggi
9 Saya menyelesaikan tugas yang diberikan dengan baik
10 Saya menyelesaikan pekerjaan dengan baik sesuai dengan
tujuan yang ditetapkan
11 Saya dapat bekerja sama dengan staf lain
12 Pemahaman saya tentang kebutuhan dan keinginan klien tinggi
13 Pengetahuan saya tentang proyek perusahaan ini adalah baik
14 Pengetahuan saya tentang proyek perusahaan lain adalah baik
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No Sistem Reward Job Relevant Information
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 Jml 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Jml
1 3 2 3 2 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 3 3 68 3 3 3 3 3 2 2 3 3 25
2 4 3 3 4 3 3 4 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 70 4 3 4 4 3 3 3 3 3 30
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66 2 2 3 3 3 2 2 3 3 23
4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 65 2 2 3 4 2 3 2 3 3 24
5 3 2 2 4 3 3 4 3 2 2 3 2 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 63 2 3 3 3 3 2 2 3 3 24
6 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 61 2 2 3 3 3 2 2 3 2 22
7 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 64 2 3 3 3 3 2 3 3 2 24
8 2 2 2 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 63 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27
9 3 4 3 4 2 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 2 4 3 4 3 3 3 72 2 3 3 3 3 2 2 3 3 24
10 2 2 2 3 3 4 4 2 3 3 3 3 4 4 4 2 3 4 4 4 3 3 69 3 3 2 3 2 3 3 3 3 25
11 2 2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 70 3 3 3 4 4 2 2 3 4 28
12 4 3 3 4 3 3 4 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 76 4 3 4 4 3 3 3 3 3 33
13 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 71 2 2 3 4 2 3 2 3 3 27
14 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 1 1 59 2 2 2 3 3 2 2 2 3 21
15 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 68 3 3 3 3 3 3 3 3 2 26
16 4 4 3 3 4 4 3 4 2 4 4 3 3 4 3 2 2 3 4 4 4 3 74 2 2 2 3 4 3 3 3 2 24
17 4 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2 4 3 3 3 58 3 3 2 3 2 3 2 3 3 24
18 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 61 2 2 3 3 3 2 2 3 2 22
19 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 75 3 3 3 3 3 2 2 3 3 25
20 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 74 3 3 3 4 4 3 3 3 3 29
21 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 75 3 3 3 3 4 3 3 3 3 28
22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27
23 1 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 58 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27
24 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27
25 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 70 3 3 3 3 3 2 3 3 3 26
26 3 2 3 4 3 3 4 3 2 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 66 3 2 3 3 3 2 2 3 2 23
27 3 3 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 4 4 3 2 75 3 2 3 3 3 2 3 3 2 24
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28 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27
29 3 3 2 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 74 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27
30 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 69 3 3 3 3 3 2 3 3 3 26
31 3 3 3 3 2 3 4 3 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 60 2 2 2 3 3 2 2 3 3 22
32 2 2 2 4 3 3 4 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 63 3 3 3 4 3 2 2 3 2 25
33 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 56 3 3 3 3 3 2 2 3 3 25
34 2 2 2 4 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 2 65 3 3 3 3 3 2 2 3 2 24
35 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 87 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
36 3 2 2 4 3 3 4 4 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 65 2 2 3 3 3 2 3 3 3 24
37 2 2 2 3 1 1 3 2 2 2 4 2 4 4 2 1 4 4 4 4 4 3 60 3 2 2 3 3 2 3 3 3 24
38 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 70 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27
39 2 2 2 3 2 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 62 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27
40 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 64 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27
41 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 74 3 3 3 4 3 3 3 3 3 28
42 2 3 2 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 68 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27
43 3 2 2 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 78 3 2 3 4 4 3 4 4 3 30
44 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 61 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27
45 2 2 2 3 2 2 2 3 4 3 4 3 3 3 2 2 3 3 4 3 3 3 61 3 3 3 3 3 2 2 3 3 25
46 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 57 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27
47 1 2 2 3 1 1 3 1 1 1 3 2 3 3 2 2 4 3 3 3 3 3 50 2 2 2 3 3 2 2 3 3 22
48 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 67 2 2 2 3 2 2 2 2 2 19
49 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 3 3 2 4 3 3 3 64 2 3 3 3 3 2 2 3 3 24
50 2 2 3 3 2 2 3 4 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 57 2 2 2 3 3 3 2 2 3 22
51 3 2 3 2 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 3 3 74 3 3 3 3 3 2 2 3 3 27
52 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 72 2 2 3 3 3 2 2 3 3 25
53 3 2 2 4 3 3 4 3 2 2 3 2 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 68 2 3 3 3 3 2 2 3 3 26
54 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 69 2 3 3 3 3 2 3 3 2 26
55 3 4 3 4 2 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 2 4 3 4 3 3 3 78 2 3 3 3 3 2 2 3 3 26
56 2 2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 75 3 3 3 4 4 2 2 3 4 30
146
57 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 74 3 3 3 3 3 3 3 3 2 29
58 4 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2 4 3 3 3 63 3 3 2 3 2 3 2 3 3 26
59 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 81 3 3 3 3 3 2 2 3 3 27
60 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 82 3 3 3 3 4 3 3 3 3 31
61 1 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 63 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30
62 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 76 3 3 3 3 3 2 3 3 3 28
63 3 3 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 4 4 3 2 80 3 2 3 3 3 2 3 3 2 26
64 3 3 2 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 80 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30
65 3 3 3 3 2 3 4 3 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 65 2 2 2 3 3 2 2 3 3 24
66 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 62 3 3 3 3 3 2 2 3 3 27
67 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 95 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
68 2 2 2 3 1 1 3 2 2 2 4 2 4 4 2 1 4 4 4 4 4 3 64 3 2 2 3 3 2 3 3 3 26
69 2 2 2 3 2 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 67 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30
70 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 81 3 3 3 4 3 3 3 3 3 31
71 3 2 2 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 84 3 2 3 4 4 3 4 4 3 34
72 2 2 2 3 2 2 2 3 4 3 4 3 3 3 2 2 3 3 4 3 3 3 65 3 3 3 3 3 2 2 3 3 27
73 1 2 2 3 1 1 3 1 1 1 3 2 3 3 2 2 4 3 3 3 3 3 54 2 2 2 3 3 2 2 3 3 24
74 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 3 3 2 4 3 3 3 64 2 3 3 3 3 2 2 3 3 26
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No VOI Manajer Kepuasan Kerja Kinerja Karyawan
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Jml 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Jml 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 Jml
1 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 29 1 3 3 3 3 3 3 3 3 25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42
2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 29 3 3 2 3 3 3 3 4 3 27 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 45
3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42
4 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 28 2 3 2 2 2 3 3 3 3 23 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42
5 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 26 2 2 2 2 3 3 3 4 3 24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 41
6 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 28 2 2 3 3 3 3 3 2 2 23 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 38
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 1 2 2 3 3 2 3 3 3 22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42
8 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 26 2 2 2 3 2 3 3 3 3 23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
9 3 3 4 3 3 4 4 3 2 3 32 3 4 3 2 4 2 2 4 3 27 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 45
10 3 3 4 3 3 4 4 3 2 3 32 2 3 4 2 3 3 3 4 3 27 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 49
11 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 33 2 3 3 3 3 3 3 3 3 26 4 4 4 3 4 3 3 2 3 3 4 3 3 3 46
12 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 36 3 3 2 3 3 3 3 4 3 30 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51
13 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 34 2 3 2 2 2 3 3 3 3 26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48
14 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 26 2 2 2 3 3 2 3 3 3 23 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 41
15 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 29 3 3 2 3 3 3 3 3 3 26 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 40
16 3 3 4 2 2 3 4 3 3 4 31 3 2 3 2 2 2 3 2 3 22 3 2 3 2 3 3 2 3 3 4 3 2 3 2 38
17 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 27 2 2 2 2 2 3 3 2 2 20 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 38
18 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 28 2 2 3 3 3 3 3 2 2 23 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 38
19 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 26 2 3 3 2 3 3 3 3 3 25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 41
20 3 2 3 4 3 3 3 4 3 3 31 2 2 3 2 3 4 3 3 3 25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42
21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 3 2 2 3 3 3 3 2 24 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 39
22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42
23 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 2 3 3 3 3 4 4 4 4 30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42
24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 3 2 2 4 4 4 4 3 29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 39
25 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 25 3 3 3 2 3 3 3 3 3 26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 41
26 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 27 2 2 3 2 2 3 3 3 3 23 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 42
27 3 2 2 3 2 1 1 1 1 3 19 3 3 2 2 4 4 4 2 4 28 3 3 1 3 3 3 4 2 3 3 3 2 3 2 38
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28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 3 2 2 2 3 3 3 3 24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42
29 3 4 3 4 3 3 3 3 2 3 31 3 3 3 2 3 3 3 3 3 26 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 2 3 2 41
30 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 31 3 3 3 3 3 3 2 3 3 26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42
31 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 28 3 2 2 2 3 3 4 3 3 25 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 40
32 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 2 2 3 3 3 3 3 3 3 25 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 46
33 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 27 1 3 3 2 2 3 3 2 2 21 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 37
34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 2 3 3 3 3 4 4 4 3 29 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 40
35 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 28 2 2 2 2 3 2 3 3 3 22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
36 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42
37 3 2 3 2 2 3 2 3 4 3 27 1 1 1 3 3 3 3 4 3 22 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 41
38 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 2 3 3 3 3 3 3 2 3 25 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 38
39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 2 3 2 3 3 3 3 3 3 25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42
40 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 2 2 3 2 3 3 3 3 3 24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 41
41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 2 3 3 2 3 3 3 3 25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42
42 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42
43 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 26 4 2 2 3 3 4 4 3 3 28 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 39
44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 2 2 3 2 2 3 3 3 3 23 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42
45 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 27 2 2 3 4 2 3 3 3 3 25 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 43
46 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 1 2 2 2 3 3 3 3 3 22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42
47 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 26 4 1 2 3 3 2 2 3 3 23 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 38
48 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 27 2 3 1 2 1 2 3 2 2 18 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 37
49 3 3 4 3 2 4 3 3 3 3 31 2 3 2 3 3 3 3 2 3 24 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 43
50 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 28 2 2 2 2 3 2 2 3 3 21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 43
51 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 35 1 3 3 3 3 3 3 3 3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48
52 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48
53 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 32 2 2 2 2 3 3 3 4 3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 47
54 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 1 2 2 3 3 2 3 3 3 25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48
55 3 3 4 3 3 4 4 3 2 3 39 3 4 3 2 4 2 2 4 3 31 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 51
56 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 39 2 3 3 3 3 3 3 3 3 30 4 4 4 3 4 3 3 2 3 3 4 3 3 3 53
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57 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 36 3 3 2 3 3 3 3 3 3 29 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 45
58 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 31 2 2 2 2 2 3 3 2 2 22 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 44
59 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 30 2 3 3 2 3 3 3 3 3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 47
60 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 3 3 2 2 3 3 3 3 2 27 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 45
61 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 46 2 3 3 3 3 4 4 4 4 34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48
62 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 30 3 3 3 2 3 3 3 3 3 29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 47
63 3 2 2 3 2 1 1 1 1 3 21 3 3 2 2 4 4 4 2 4 32 3 3 1 3 3 3 4 2 3 3 3 2 3 2 43
64 3 4 3 4 3 3 3 3 2 3 36 3 3 3 2 3 3 3 3 3 29 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 2 3 2 47
65 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 34 3 2 2 2 3 3 4 3 3 28 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 45
66 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 33 1 3 3 2 2 3 3 2 2 24 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 43
67 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 34 2 2 2 2 3 2 3 3 3 25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
68 3 2 3 2 2 3 2 3 4 3 32 1 1 1 3 3 3 3 4 3 26 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 47
69 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 2 3 2 3 3 3 3 3 3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48
70 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 3 2 3 3 2 3 3 3 3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48
71 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 32 4 2 2 3 3 4 4 3 3 32 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 45
72 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 33 2 2 3 4 2 3 3 3 3 28 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 49
73 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 31 4 1 2 3 3 2 2 3 3 27 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 43
74 3 3 4 3 2 4 3 3 3 3 39 2 3 2 3 3 3 3 2 3 28 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 49
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UJI VALIDITAS DAN REABILITAS
Correlations
TotalSR
SR1 Pearson Correlation .382*
Sig. (2-tailed) .037
N 30
SR2 Pearson Correlation -.123
Sig. (2-tailed) .516
N 30
SR3 Pearson Correlation .683**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
SR4 Pearson Correlation .673**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
SR5 Pearson Correlation .541**
Sig. (2-tailed) .002
N 30
SR6 Pearson Correlation .683**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
SR7 Pearson Correlation .697**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
SR8 Pearson Correlation .673**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
SR9 Pearson Correlation .558**
Sig. (2-tailed) .001
N 30
SR10 Pearson Correlation .572**
Sig. (2-tailed) .001
N 30
SR11 Pearson Correlation .688**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
SR12 Pearson Correlation .592**
Sig. (2-tailed) .001
N 30
SR13 Pearson Correlation .730**
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Sig. (2-tailed) .000
N 30
SR14 Pearson Correlation .601**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
SR15 Pearson Correlation .447*
Sig. (2-tailed) .013
N 30
SR16 Pearson Correlation .554**
Sig. (2-tailed) .001
N 30
SR17 Pearson Correlation .537**
Sig. (2-tailed) .002
N 30
SR18 Pearson Correlation .070
Sig. (2-tailed) .713
N 30
SR19 Pearson Correlation .722**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
SR20 Pearson Correlation .689**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
SR21 Pearson Correlation .491**
Sig. (2-tailed) .006
N 30
SR22 Pearson Correlation .750**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
SR23 Pearson Correlation .593**
Sig. (2-tailed) .001
N 30
SR24 Pearson Correlation .708**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
TotalSR Pearson Correlation 1
Sig. (2-tailed)
N 30
**. Correlation is significant at the
0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the
0.05 level (2-tailed).
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Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 30 100.0
Excludeda 0 .0
Total 30 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.904 22
Item-Total Statistics
Scale Mean if
Item Deleted
Scale Variance if
Item Deleted
Corrected Item-
Total Correlation
Cronbach's Alpha
if Item Deleted
SR1 75.2000 67.959 .342 .903
SR3 75.4000 64.179 .646 .898
SR4 74.9667 63.620 .629 .898
SR5 74.8333 65.385 .490 .901
SR6 74.8667 63.430 .639 .897
SR7 74.8667 62.740 .651 .897
SR8 74.9667 63.620 .629 .898
SR9 75.1000 65.128 .507 .900
SR10 75.3667 65.482 .527 .900
SR11 75.0667 63.720 .648 .897
SR12 75.2000 64.234 .538 .900
SR13 75.1667 62.557 .689 .896
SR14 75.1333 64.326 .550 .899
SR15 75.0333 66.447 .392 .903
SR16 75.2000 64.234 .492 .901
SR17 75.4667 63.982 .468 .902
SR19 75.0000 61.103 .671 .896
SR20 74.7333 63.513 .648 .897
SR21 74.8000 65.890 .437 .902
SR22 75.0000 62.276 .712 .896
SR23 75.3333 65.609 .553 .900
SR24 74.8333 63.178 .667 .897
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Correlations
TotalJRI
JRI1 Pearson Correlation .432*
Sig. (2-tailed) .017
N 30
JRI2 Pearson Correlation .689**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
JRI3 Pearson Correlation .613**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
JRI4 Pearson Correlation .616**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
JRI5 Pearson Correlation .676**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
JRI6 Pearson Correlation .639**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
JRI7 Pearson Correlation .260
Sig. (2-tailed) .165
N 30
JRI8 Pearson Correlation .689**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
JRI9 Pearson Correlation .567**
Sig. (2-tailed) .001
N 30
JRI10 Pearson Correlation .559**
Sig. (2-tailed) .001
N 30
TotalJRI Pearson Correlation 1
Sig. (2-tailed)
N 30
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Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 30 100.0
Excludeda 0 .0
Total 30 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.656 9
Item-Total Statistics
Scale Mean if
Item Deleted
Scale Variance if
Item Deleted
Corrected Item-
Total Correlation
Cronbach's Alpha
if Item Deleted
JRI1 25.9000 7.403 .319 .637
JRI2 25.9667 7.206 .636 .613
JRI3 25.6667 6.437 .456 .602
JRI4 25.9667 6.447 .463 .601
JRI5 26.3667 5.895 .498 .587
JRI6 26.4000 6.041 .447 .601
JRI8 25.9667 7.206 .636 .613
JRI9 25.9333 7.237 .484 .621
JRI10 26.0333 7.137 .462 .619
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Correlations
TotalVOI
VOI1 Pearson Correlation .512**
Sig. (2-tailed) .004
N 30
VOI2 Pearson Correlation .769**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
VOI3 Pearson Correlation .647**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
VOI4 Pearson Correlation .705**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
VOI5 Pearson Correlation .678**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
VOI6 Pearson Correlation .271
Sig. (2-tailed) .147
N 30
VOI7 Pearson Correlation .376*
Sig. (2-tailed) .040
N 30
VOI8 Pearson Correlation .245
Sig. (2-tailed) .191
N 30
VOI9 Pearson Correlation .486**
Sig. (2-tailed) .006
N 30
VOI10 Pearson Correlation .434*
Sig. (2-tailed) .017
N 30
VOI11 Pearson Correlation .756**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
VOI12 Pearson Correlation .707**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
TotalVOI Pearson Correlation 1
Sig. (2-tailed)
N 30
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Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 30 100.0
Excludeda 0 .0
Total 30 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.774 10
Item-Total Statistics
Scale Mean if
Item Deleted
Scale Variance if
Item Deleted
Corrected Item-
Total Correlation
Cronbach's Alpha
if Item Deleted
VOI1 32.6667 17.195 .356 .766
VOI2 31.7333 17.720 .728 .743
VOI3 31.6333 17.757 .578 .748
VOI4 31.8000 17.890 .654 .747
VOI5 32.5333 15.430 .536 .743
VOI7 31.2667 18.616 .249 .773
VOI9 31.3667 18.171 .380 .761
VOI10 31.7000 18.148 .299 .769
VOI11 32.5000 14.397 .627 .729
VOI12 32.6333 15.482 .585 .735
157
Correlations
TotalKK
KK1 Pearson Correlation .442*
Sig. (2-tailed) .014
N 30
KK2 Pearson Correlation .650**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
KK3 Pearson Correlation .625**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
KK4 Pearson Correlation .544**
Sig. (2-tailed) .002
N 30
KK5 Pearson Correlation .493**
Sig. (2-tailed) .006
N 30
KK6 Pearson Correlation .142
Sig. (2-tailed) .454
N 30
KK7 Pearson Correlation .491**
Sig. (2-tailed) .006
N 30
KK8 Pearson Correlation .591**
Sig. (2-tailed) .001
N 30
KK9 Pearson Correlation .440*
Sig. (2-tailed) .015
N 30
KK10 Pearson Correlation .525**
Sig. (2-tailed) .003
N 30
TotalKK Pearson Correlation 1
Sig. (2-tailed)
N 30
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Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 30 100.0
Excludeda 0 .0
Total 30 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.576 9
Item-Total Statistics
Scale Mean if
Item Deleted
Scale Variance if
Item Deleted
Corrected Item-
Total Correlation
Cronbach's Alpha
if Item Deleted
KK1 26.0667 8.754 .201 .568
KK2 25.3667 9.413 .599 .532
KK3 25.8000 8.166 .469 .495
KK4 25.6667 8.851 .412 .522
KK5 25.3667 8.378 .236 .561
KK7 25.2667 8.616 .282 .543
KK8 25.1667 8.489 .446 .508
KK9 25.4000 9.076 .268 .548
KK10 25.0333 8.447 .323 .532
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Correlations
TotalPerf
Perf1 Pearson Correlation .397*
Sig. (2-tailed) .030
N 30
Perf2 Pearson Correlation .773**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
Perf3 Pearson Correlation .465**
Sig. (2-tailed) .010
N 30
Perf4 Pearson Correlation -.059
Sig. (2-tailed) .756
N 30
Perf5 Pearson Correlation .490**
Sig. (2-tailed) .006
N 30
Perf6 Pearson Correlation .441*
Sig. (2-tailed) .015
N 30
Perf7 Pearson Correlation .515**
Sig. (2-tailed) .004
N 30
Perf8 Pearson Correlation .565**
Sig. (2-tailed) .001
N 30
Perf9 Pearson Correlation .393*
Sig. (2-tailed) .032
N 30
Perf10 Pearson Correlation .531**
Sig. (2-tailed) .003
N 30
Perf11 Pearson Correlation .271
Sig. (2-tailed) .147
N 30
Perf12 Pearson Correlation .547**
Sig. (2-tailed) .002
N 30
Perf13 Pearson Correlation .415*
Sig. (2-tailed) .023
N 30
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Perf14 Pearson Correlation .538**
Sig. (2-tailed) .002
N 30
Perf15 Pearson Correlation .802**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
Perf16 Pearson Correlation .767**
Sig. (2-tailed) .000
N 30
TotalPerf Pearson Correlation 1
Sig. (2-tailed)
N 30
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 30 100.0
Excludeda 0 .0
Total 30 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.718 14
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Item-Total Statistics
Scale Mean if
Item Deleted
Scale Variance if
Item Deleted
Corrected Item-
Total Correlation
Cronbach's Alpha
if Item Deleted
Perf1 45.3000 16.769 .278 .708
Perf2 45.8333 15.592 .725 .672
Perf3 46.3000 16.010 .317 .704
Perf5 45.8000 16.579 .398 .698
Perf6 45.4667 16.395 .312 .704
Perf7 46.2333 16.254 .412 .695
Perf8 45.4667 15.223 .422 .691
Perf9 46.0667 17.030 .296 .707
Perf10 45.8667 17.016 .474 .699
Perf12 45.7333 15.582 .417 .692
Perf13 45.4333 16.530 .282 .707
Perf14 46.0000 15.448 .393 .695
Perf15 45.9333 16.271 .773 .682
Perf16 45.9667 16.102 .728 .680
